



Supervisión y desempeño laboral en el área de control de stock, de la 
empresa cencosud retail Perú s.a. San Miguel, 2018. 
 
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE 
LICENCIADO EN ADMINISTRACION 
 
AUTOR: 
JOSE LUIS CHAVEZ CHAUCA 
 
ASESOR: 
Mae. CARLOS ANTONIO MERINO ZEVALLOS 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
GESTION DE ORGANIZACIONES 
 





FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 



























Ante todo a mi madre Dora Isabel  
Chauca Quicaño siendo la persona que 
mas amo en este mundo, lo cual es un 
ejemplo de perseverancia con sus 
denodados esfuerzos en salir adelante, 
nos enseño las buenas practicas siendo 
un gran modelo de lucha, a  mis 
hermanos (as) Sara, Luis, Melissa y 
Jonathan que siempre me apoyaron en el 
desarrollo de mi tesis a mis bellos 
sobrinos Lucia, Camila, Mathias, Lionel y 
Mauricio que con sus ocurrencias te 
alegran los momentos de la vida y mi 



















 A mi sra. Madre Dora Isabel que me tiene 
la paciencia y el apoyo que tengo de ella 
que siempre esta a pendiente de mi a mi 
hermana Sara por su apoyo involuntario 
que con su sacrificio que realiza dia dia 
me apoya sin pedir nada a cambio en 
casa sacrificando muchas cosas, a los 
maestros del programa de formación para 
adultos SUBE de la universidad Cesar 
Vallejo que con su ejemplo aportaron en 
mi desarrollo,  por su apoyo, 
perseverancia y paciencia a los 
colaboradores de mi sección que se 
sacrifican dia dia por la mejoría de la 
sección y sobre todo al ser supremo que 
nos ilumina cada dia y nos guía por el 




DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD 
 
Yo José Luis Chávez Chauca con DNI Nº 40282888, a efecto de cumplir con las 
disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Títulos de la 
Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela de 
Administración, declaro bajo juramento que toda la documentación que acompaño 
es veraz y auténtica. 
Así mismo, declaro también bajo juramento que todos los datos e 
información de la  presente tesis son auténticos y veraces. 
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier 
falsedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información 
aportada por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas de la 









José Luis Chávez Chauca 















Señores del jurado de la prestigiosa Universidad César Vallejo. Lima norte. 
Presento ante Uds. El trabajo de investigación titulado Supervisión y desempeño 
laboral en el area control stock de la empresa Cencosud Retail Perú S.A. San 
Miguel, 2018. 
Se realizó cumpliendo con los dispositivos legales exigidos por la Escuela de 
Administración, para optar el grado de Licenciado en Administración. 
El presente documento consta de las páginas preliminares y los siguientes 
capítulos: 
Capítulo I trata sobre la introducción a la investigación. 
Capitulo II En el segundo capítulo se desarrollo el método. 
Capitulo III En el tercer capítulo presentamos los resultados de investigación. 
Capitulo IV En el cuarto capítulo presentamos la discusión. 
Capitulo V presentamos las conclusiones. 
Capitulo VI presentamos las recomendaciones. 
Capitulo VIII se presenta las referencias y los anexos. 
                                                            
 
                                              ……………………………………… 
                José Luis Chávez Chauca 


















Pagina de jurado  ii 
Dedicatoria iii 
Agradecimiento iv 
DECLARATORIA DE AUTENCIDAD v 
PRESENTACIÓN vi 
ÍNDICE vii 
INDICE DE TABLA ix 




1.1. Realidad Problemática 16 
1.2 Trabajos previos 18 
1.2.1 En el contexto internacional 18 
1.2.2  En el contexto nacional 22 
1.3 Teorías relacionadas al tema 26 
1.3.1  Teorias relacionadas a la variable supervisión  26 
1.3.2.  Dimensiones de la variable supervisión. 29 
1.3.3  Características del Supervisor. 29 
1.3.4  Características del Puesto: 30 
1.3.5  Funciones del supervisor:  31 
1.3.5  Teorías relacionadas a la variable desempeño laboral 33 
1.3.6  Importancia del desempeño laboral 35 
1.3.7  Objetivos del desempeño laboral 36 
1.3.8  Factores que Influyen en el desempeño laboral 36 
1.3.9  Dimensiones de la variable desempeño laboral 36 
1.1.10  Otras definiciones Como: fiscalizaciòn, auditoria, 
control  37 
1.4 Formulación del problema 38 
1.4.1 Problema general 38 
1.4.2 Problemas específicos 39 
1.5 Justificación del estudio 39 
 
viii 
1.5.1 Justificación teórica 39 
1.5.2 Justificación metodológica 40 
1.5.3. Justificación práctica 40 
1.6. Hipótesis 41 
1.6.1 Hipótesis general 41 
1.6.2 Hipótesis específicos  41 
1.7 Objetivos 41 
1.7.1 Objetivo general 41 
1.7.2 Objetivos específicos  42 
II. MÉTODO 
2.1. Diseño de la investigación 44 
2.1.1 Método de investigación  44 
2.1.2 Tipo de investigación  44  
2.1.3 Nivel de investigación  45 
2.1.4  Diseño de investigación  45 
2.2 Variables, operacionalización 46  
2.2.1 Variables 46 
2.2.2 Operacionalización 47 
2.3. Población y Muestra 49 
2.3.1 Población 49 
2.3.2 Muestra 49 
2.3.3 Muestreo  49  
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 49 
2.4.1 Tecnicas de recolección de datos 49 
2.4.2 Instrumento de recolección 50 
2.4.2.1 Instrumento de recolección de datos  50 
2.4.3 Validez 50  
2.4.4 Confiabilidad 51  
2.5 Métodos de análisis de datos 42 





3.1 Analisis descriptivo 55 
3.1.1 Estadigrafos descriptivo para la variable supervisión 55 
3.2 Analisis inferencial 65 
3.2.1 Prueba de Normalidad  65 
3.2.2 Hipotesis Específicas 66 
3.2. Prueba de hipótesis 68 
3.2.2. Prueba de hupotesis general 68 
IV. DISCUSIÓN 73 
V. CONCLUSIÓN 77 
VI. RECOMENDACIÓN 79 
VII. REFERENCIAS 81  
ANEXO 84  





INDICE DE TABLA 
Pág. 
Tabla1 Operacionalización de las variables: Supervisiòn y 
desempeño laboral 48 
Tabla 2 Validación de juicio de expertos 51 
Tabla 3 Fiabilidad de variable supervisión 51 
Tabla 4 variable desempeño laboral 52 
Tabla 5 Analisis descriptivo de la variable supervisión 55 
Tabla 6 Sistema institucional 56 
Tabla 7 Sistema de actores 57 
Tabla 8 Profesional supervisor 58 
Tabla 9  Desempeño laboral 59 
Tabla 10  Formulación de objetivos 60 
Tabla 11 Compromiso personal 61 
Tabla 12  Acuerdos y negociación 62 
Tabla 13 Desempeño 63 
Tabla 14 Retroalimentación intensa y continua 64 
Tabla 15 Prueba de normalidad para la supervisón y desempeño 
laboral 65 
Tabla 16  Prueba de normalidad 66 
Tabla 17 Prueba de normalidad 67 
Tabla 18  Criterio para determinar la normalidad de las Dimensiones 67 
Tabla 19 Pruebas de normalidad 67 
Tabla 20 Prueba de la hipótesis general 68 
Tabla. 21 Prueba de la  hipótesis especifica 1. 70 
Tabla. 22. Prueba de la  hipótesis especifica 2. 71 
Tabla. 23. Prueba de la  hipótesis especifica 3. 72 
 
xi 
 INDICE DE FIGURAS 
Pág. 
Figura 1   Variable supervisión 55 
Figura 2   Sistema institucional 56 
Figura 3   Sistema de actores 57 
Figura 4   Personal supervisor 58 
Figura 5   Desempeño laboral 59 
Figura 6   Formulación de objetos 60 
Figura 7   Compromiso personal 61 
Figura 8   Acuerdos y negociación 62 
Figura 9   Desempeño 63 









    
xii 
RESUMEN 
El presente estudio de cientifico, titulado: “Supervisiòn y desempeño laboral en el 
area control stock de la empresa Cencosud Retail Perú S.A. San Miguel, Lima 
Perú 2018”, tuvo como objetivo, determinar la relación entre Supervisión y 
desempeño laboral, el cuàl surge como respuesta a la problemática empresarial, 
Para Carmina Piug Cruell (2016) Siendo sus dimensiones: sistema institucional, 
sistema de actores y profesional supervisor. 
 
La segunda variable de desempeño laboral Chiavenato (2009) Cuya 
dimensiones son: formulación de compromiso, compromiso personal, acuerdos y 
negociación desempeño y retroalimentación intensa y continúa. 
 
En el análisis metodológico es de tipo aplicada, de diseño no 
experimental, corte transversal de enfoque cuantitativo porque se busca medir las 
dos varibles. De nivel descriptivo correlacional.   
 Habiéndose usado cuestionarios aplicados a una muestra de 32 
colaboradores a quienes se aplicó el instrumento para obtener la informaciòn 
sobre las variables de estudio, para el anàlisis estadìstico, se utilizò el paquete 
estadistico SPSS, el cual permitiò hacer el anàlisis correspondiente y el cruce de 
variables a travès de tablas cruzadas. 
 
Posteriormente se concluyó que de acuerdo a los objetivos planteados se 
estableció la relaciòn que tienen ambas variables y como la supervisiòn tiene una 
alta implicancia en relaciòn al desempeño laboral que presentan los trabajadores 
de la empresa, demostràndose la hipòtesis especifica propuesta por el 
investigador. 
 
Asimismo la presente investigación ayudaría a tomar y mejorar el estudio 
relacionado con las variables trabajadas. 
 
Palabras claves: Supervisión, Desempeño laboral. 
 
 




The present study of scientist, titled: "Supervision and labor performance in the 
control area stock of the company Cencosud Retail Peru S.A. San Miguel, Lima 
Perú 2018 ", aimed to determine the relationship between Supervision and job 
performance, which arises as a response to the business problem, For Carmina 
Piug Cruell (2016) Being its dimensions: institutional system, system of actors and 
professional supervisor. 
 
The second variable of job performance Chiavenato (2009) Whose dimensions 
are: formulation of commitment, personal commitment, agreements and 
negotiation performance and intense and continuous feedback. 
 
In the methodological analysis it is of applied type, of non-experimental design, 
cross-section of quantitative approach because it seeks to measure the two 
variables. Of correlational descriptive level. 
  
Having used questionnaires applied to a sample of 32 collaborators to whom 
the instrument was applied to obtain the information on the variables of study, for 
the statistical analysis, the statistical package SPSS was used, which allowed to 
make the corresponding analysis and the crossing of variables through crossed 
boards. 
 
Subsequently, it was concluded that according to the stated objectives the 
relationship between both variables was established and how the supervision has 
a high implication in relation to the work performance presented by the workers of 
the company, demonstrating the specific hypothesis proposed by the researcher. 
 
Likewise, the present investigation would help to take and improve the study 
related to the variables studied. 
 


















El propósito principal de esta tesis es determinar la relación entre la Supervisión y 
desempeño laboral en el área control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, 
San Miguel, 2018. Esta investigación está estructurada de la siguiente manera: 
 
Capitulo I  Abarca la realidad problemática, los trabajos previos que valen 
como antecedentes para esta investigación, las teorías relacionadas a las 
variables Supervisión y desempeño laboral. De igual modo se formularon los 
problemas de investigación, los objetivos generales y específicos, la justificación 
de esta investigación y las hipótesis de estudio. 
 
Capitulo II Aborda la metodología de investigación que consiste en el 
método, tipo, nivel y diseño de la investigación. También se indica la población, el 
tipo de muestreo que permitió elegir la muestra. 
 
Capitulo III Presenta los resultados obtenidos con los procesos estadísticos 
que se aplicó, para así poder alcanzar los objetivos y contrastar las hipótesis 
planteadas en esta investigación. 
 
Capitulo IV Expone la discusión por teoría, por metodología y por 
resultados. 
 
Capitulo V Expresa las conclusiones a las que se llegó con esta 
investigación. 
 











1.1. Realidad Problemática 
  
Según la Etimología la palabra supervisión signifíca "divisar desde lo alto”, lo cual 
nos da una idea más amplia en la visión global.  
 
En América Latina, las empresas que aún se mantienen con un sistema 
estructural obsoleto, podrían llegar a ser poco efectivas e insuficientes, si es que 
no se renuevan con nuevas normas de conducta.  
 
Supervisar efectivamente requiere, planificar, organizar, dirigir, ejecutar 
retroalimentar constantemente. Exige constancia, dedicación, perseverancia, 
siendo necesario poseer características individuales en la persona que cumplan 
esta misión. 
 
 En consecuencia, el desempeño laboral de las personas va a depender de 
su comportamiento y también de los resultados obtenidos en la empresa. El 
recurso humano es el factor clave dentro de una organización, para el logro de los 
objetivos estratégicos de esta. A medida que el personal se desempeñe de 
manera efectiva, de tal manera que su conocimiento, destreza, actitudes y 
comportamiento conduzcan al éxito de la organización, se deberá contar con una  
fuerza laboral que sea capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre 
motivada a conducir a su organización al desarrollo de la ventaja competitiva en 
todos los aspectos. Es por ello que se debe reconocer la importancia de realizar 
un buen proceso de supervisión, en la evaluación del desempeño y el desarrollo 
del recurso humano como parte fundamental para el logro de las metas 
organizacionales. Las competencias son la construcción social del aprendizaje 
significativo y útil para el desempeño laboral productivo en una situación real de 
trabajo que se obtiene no sólo a través de la institución sino también mediante el 
aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo. 
 
Según Gastañudi (2012) en el ámbito nacional encontrar personal con las 
características necesarias para el puesto es una actividad muy complicada para 
las empresas que requieren de un personal con las competencias y talento 
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necesario para el cargo que ocupen.  
 
Por que tu tesis es importante en el Perú, por que nos ayuda a realizar un 
buen trabajo de investigación para cubrir necesidades, carencias con limitaciones 
y debilidades.  
 
Actualmente cuenta con un desempeño laboral poco rentable, el cual ha 
influenciado negativamente en la rentabildad de la empresa, siendo necesaria su 
mejora ya que ante los constantes cambios del mundo empresarial, es de suma 
importancia que las empresas hoy en día capten al talento humano competente e 
idóneo para el su puesto de trabajo para garantizar un desempeño eficiente y 
lograr superar las expectativas del cliente. Por lo tanto es importante mencionar 
que la supervisión del personal es un proceso o movimiento del talento humano, 
que genera ventajas esenciales, como es economizar a la empresa que necesita 
personal, pues evita gastos generados por una baja eficiencia del desempeño 
laboral en un corto y mediano plazo 
 
Dentro de una organización el factor humano juega un papel fundamental 
ya que son las personas quienes realizan las funciones de planear, organizar, 
dirigir y controlar con el objetivo de que la organización opere en forma eficiente y 
eficaz. Por ello es esencial que la empresa logre que el personal, que en ella 
labore, se encuentre adecuadamente motivado para alcanzar los objetivos 
organizacionales y personales. 
 
Cencosud retail Perú tiene como misión: “Ser el retailer más rentable y 
prestigioso de América Latina, en base a la excelencia en nuestra calidad de 
servicio, el respeto a las comunidades con las que convivimos y del compromiso 
de nuestro equipo de colaboradores con los pilares básicos de nuestra Compañía” 
 
Siendo la visión de la empresa “Somos uno de los más grandes y 
prestigiosos conglomerados de retail en América Latina”.  
 
Contamos con operaciones activas en Argentina, Brasil, Chile, Perú y 
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Colombia, donde día a día desarrollamos una exitosa estrategia multi-formato que 
hoy da trabajo a más de 140 mil colaboradores. 
 
Hipermercados Metro - La Marina, en la actualidad se dedica a todas las 
actividades concernientes a la venta minorista de productos de primera necesidad 
comestible y no comestibles. La misma que ha hido creciendo conforme a los 
años, tanto como en infraestructura como en recursos humanos, resaltando el 
incremento progresivo de los colaboradores con una gran demanda de clientes 
prestos a recibir una buena atención personalizada generando el crecimiento a 
pasos agigantados y trayendo consigo la contratación de nuevos colaboradores 
para así cubrir las necesidades, por ello, cabe resaltar que el area de control de 
stock juega un rol importante dentro del desempeño laboral  para la empresa.Ver 
anexo 2. 
 
Por lo tanto, el presente trabajo pretende resolver la relación que existe 
entre supervisión y Desempeño Laboral de los trabajadores para una mejor 
productividad en la empresa. 
 
1.2 Trabajos previos 
 
Tanto a nivel internacional como nacional existen una serie de trabajos que han 
investigado sobre la supervisión y desempeño laboral, siendo una necesidad 
sostenerse en otros estudios explorados con rigor o disciplina cronológica, así 
también con similitud en el perfil del observado. Es decisión de los responsables 
de esta empresa conocer las relaciones de estas dos variables para elevar la 
productividad de la empresa Cencosud Retail Perú. 
 
1.2.1 En el contexto internacional 
 
Zans (2016) en la investigación titulada “Clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua” en el peridodo 2016, 
tuvo como objetivo de describir el Clima Organizacional, identificar el desempeño 
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laboral que existe, y evaluar la relación entre Clima Organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria 
de Matagalpa. El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque 
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo 
fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. 
Se aplicó la metodología, las técnicas e instrumentos necesarios para una 
adecuada investigación, siguiendo la normativa establecida por la UNAN - 
Managua para este tipo de trabajo.  
 
Las conclusiones obtenidas indican que:  
El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor 
medida, de euforia y entusiasmo, así como frialdad y distanciamiento en menor 
medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, 
el Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiría de manera positiva en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la facultad. El aporte es motivar a las 
autoridades, jefes, responsables de áreas de trabajar en contribuir a lograr un 
Clima Organizacional, Favorable, Óptimo, y alcanzar los niveles de euforia y 
entusiasmos, excitación y orgullo, al mismo tiempo elevar el desempeño laboral 
en la facultad, motivando y generado un ambiente propicio para la productividad, 
evitar en gran medida la toma de decisiones individuales y fortalecer la toma de 
decisiones colectivas. Obteniendo un valor de prueba p= 0.00124, el cual es 
altamente significativo. 
 
Castro (2016) en el trabajo de investigación titulado “El papel de los valores 
hacia el trabajo en la motivación laboral y el desempeño de trabajadores de 
pymes Potosinas”, Universidad Autónoma de San Luis Potosí,  el objetivo de este 
trabajo fue determinar la influencia que tienen los valores hacia el trabajo sobre la 
motivación laboral y el desempeño de los trabajadores de tres empresas del 
sector metal mecánico, ubicadas en la ciudad de san luis potosí, concretamente 
de la zona industrial.En dichas empresas laboran personal sindicalizado, 
empleados de confianza y personal contratado a través de outsourcing. Para 
llevar a cabo la investigación se recolectaron datos de una muestra de 100 
trabajadores (hombres y mujeres) de diferentes áreas administrativas, con edad 
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promedio de 33 años. El tipo de estudio realizado fue correlacional y el tipo de 
diseño utilizado en esta investigación fue transversal, ya que los datos fueron 
recolectados en un solo momento.  
 
Las conclusiones señalan que: 
Existe una relación positiva entre los valores hacia el trabajo y la 
motivación laboral, así como también una relación positiva entre los valores hacia 
el trabajo y el desempeño, y por último, una fuerte relación entre el desempeño y 
la motivación laboral. Esta investigaciòn aporta en la importancia que tienen los 
valores en la conducta de las personas, debido a que influyen en sus 
percepciones, actitudes y motivaciones, así como la importancia que deben poner 
las empresas al atraer talento humano con valores sólidos los cuales tendrán un 
efecto positivo en el desempeño laboral. Obteniendo un valor de prueba p= 
0.00355, el cual es altamente significativo. 
 
Salazar (2014) en el trabajo de investigación titulado “Estilo de supervisión 
y satisfacción laboral de un grupo de promotores de tarjetas de créditos de una 
institución bancaria de la ciudad de Guatemala." - Universidad Rafael Landivar. 
En la modalidad de investigación cuantitativa el objetivo general del estudio fue 
especificar el nivel de relación entre el estilo de liderazgo autocrático, democrático 
y liberal de los supervisores, con la satisfacción o insatisfacción laboral de un 
grupo de promotores de tarjetas de crédito. La investigación se llevó a cabo con 
una muestra no probabilística de promotores (N=85) con la aplicación del Test de 
Liderazgo de Lewin (1995) y el cuestionario de satisfacción S20/30 de Melia y 
Peiró (1989). 
 
Se llegó a la conclusión que:  
La satisfacción laboral de un grupo de promotores de tarjetas de crédito de 
una institución bancaria no tiene relación con el estilo de liderazgo que se ejerza, 
el estilo de liderazgo predominante que ejercen los supervisores en el equipo de 
promotores de tarjetas de crédito de una institución bancaria, es el denominado 
liderazgo democrático. La población para esta investigación estuvo conformada 
por 88 empleados del Instituto de la Visión Montemorelos, 25 del Instituto de la 
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Visión Ensenada, 51 Instituto de la Visión Tabasco, dando un total de 164 
empleados los trabajadores comprendidos en los rangos de edad entre 25 y 29 
años mostraron una relación entre la satisfacción laboral y el tiempo de servicio, y 
no en cuanto al género o la edad, esto debido a que los colaboradores se sienten 
con mayor identificación con la empresa y han desarrollado un sentido de 
pertenencia.  
En esta organización, no implementan las estrategias adecuadas para 
motivar al personal que labora, por tal motivo es necesario aportar en el 
implemento de un programa de capacitación apropiada, para que el personal se 
mantenga actualizado en cuanto a la ejecución de sus funciones y esto mantenga 
motivado al personal de dicha organización. Obteniendo un valor de prueba p= 
0.003898, el cual es altamente significativo. 
 
Enríquez (2014) en él trabajó de investigación “Motivación y desempeño 
laboral de los empleados del instituto de la visión en México”. Universidad de 
Montes Morelos. El objetivo del presente estudio es determinar si el grado de 
motivación es predictor del nivel de desempeño de los empleados del Instituto de 
la Visión en México. La investigación fue de tipo cuantitativa, descriptiva, 
explicativa, correlacional, de campo y transversal. La población estuvo compuesta 
por 164 empleados de los cuales no se tomó muestra y se aplicó a todos los 
empleados. Para la investigación y recolección de datos se utilizaron dos 
instrumentos: el primero enfocado al desempeño, el cual cuenta con 48 ítemes y 
una confiablidad de 0.939; el segundo sobre la motivación, conformado por 19 
ítemes y una confiabilidad de .909.  
 
Llegando a la conclusion se puede afirmar que: 
Entre mayor sea la el grado de motivación, mayor o mejor será el 
desempeño laboral de los empleados. Con esta investigaciòn se aportara en la 
elaboracion de un nuevo diseño de la investigación donde se incluyan entrevistas 
individuales para evaluar el desempeño y los factores motivacionales que les 
ayudan a lograr lal màximo su rendimiento laboral. Obteniendo un valor de prueba 




1.2.2 En el contexto nacional 
 
Olazabal (2017) el presente estudio titulado “Supervisión en el trabajo y la 
Estabilidad Laboral de los Trabajadores de Construccion Civil, en la Empresa 
Livit”- Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa. Tiene como objetivo 
general Determinar la relación entre la supervisión en el trabajo y la estabilidad 
laboral de los trabajadores de construcción civil, en la Empresa Livit, Arequipa, 
2017. Para lo cual, se utilizó el estudio correlacional de nivel descriptivo, el diseño 
corresponde, a una investigación no experimental, transversal: Es el diseño de 
investigación que recolecta datos de un solo momento y en un tiempo único, el 
propósito de este método es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado, se utilizó el muestreo probabilístico tomándose 
como muestra a 205 trabajadores de construcción civil, a quienes se les aplicó 
encuestadas para obtener la información sobre las variables. 
 
Conclusiones: 
La supervisión en el trabajo está relacionada con la percepción de la 
estabilidad laboral que tienen los trabajadores de construcción civil, 
considerándose que, la significación a través de la prueba de chi-cuadrado de 
Pearson es menor que 5, entonces rechazamos la hipótesis de independencia, 
por lo tanto, las variables de estudio están asociados. Asimismo la investigaciòn 
aportarà con La Empresa Livit, para constituir el área de recursos humanos con 
profesionales especializados para que se realice una buena selección del 
personal que labore, con la finalidad de buscar el perfil correcto del trabajador 
para que se mejore el nivel de productividad. 
 
Tambien debe de realizar evaluaciones periódicas a las empresas que 
trabajan con personal de construcción civil para garantizar contratos formales que 
garanticen la seguridad laboral en todas sus dimensiones, así sea este temporal. 
Obteniendo un valor de prueba p= 0.0060, el cual es altamente significativo. 
 
Trujillo (2017) el presente estudio, titulado: “La supervisión pedagógica en 
el desempeño pedagógico de los docentes de las instituciones educativas de villa 
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el salvador”- Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo, determinar la relación 
de la supervisión pedagógica en el desempeño pedagógico, el cual surge como 
respuesta a la problemática institucional. La investigación es de tipo básico 
porque se busca conocer la realidad, desarrollado bajo un diseño transeccional y 
correlacional causal, se empleó el método hipotético deductivo, habiéndose usado 
cuestionarios aplicados a una muestra de 101 docentes. 
 
Llegando a la conclusión:  
La supervisión pedagógica influye en el desempeño pedagógico de los 
docentes de la I.E. 6069 Pachacutec y 7096 Príncipe de Asturias. Asimismo este 
estudio sugiere la implementación de un plan de supervisión monitoreo y 
acompañamiento, a fin fortalecer el desempeño docente; asimismo, buscar 
estrategias adecuadas de control para que mejore el desempeño docente en las 
Instituciones Educativas y por otro lado se sugiere a los directivos un trabajo 
colegiado con los docentes de las instituciones educativas, donde pueden 
implementar actividades como pasantías y grupos de interaprendizajes, para 
adecuarse a una cultura de monitoreo, ya que este contribuye de manera directa y 
significativa al desempeño pedagógico y así contribuir al logro de los objetivos 
institucionales. Obteniendo un valor de prueba p= 0.00829, el cual es altamente 
significativo. 
 
Murga y Mostacero (2016) en su trabajo de investigación “Clima 
organizacional y desempeño laboral en el área de ventas de distribuidora 
perufarma, la libertad” Universidad Privada del Norte, tuvo como objetivo general 
determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de 
distribuidora perufarma S.A., la libertad en el periodo agosto – noviembre 2016. 
En el estudio participaron 31 trabajadores como muestra, se utilizó un diseño de 
investigación correlacional causal, resultados encontrados fueron: en el clima 
organizacional el 64.5% de los trabajadores percibe un clima organizacional 
favorable, 35.4% clima organizacional muy favorable y en relación a las demás 
escalas se encontró 0%. Así mismo en el desempeño laboral se encontró que el 
51.6% es bueno, 48.4 % promedio, y deficiente 0 %. y al evaluar la influencia del 
clima organizacional en el desempeño laboral se encontró que de 15 trabajadores 
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con desempeño bueno 9 (60%) perciben clima organizacional muy favorable; 6 
(40%) perciben clima organizacional favorable. 
 
Se concluye que: 
Influye significativamente el clima organizacional en el desempeño laboral 
de los trabajadores del área de ventas de la distribuidora Perufarma s.a., la 
libertad en el periodo agosto – noviembre 2016. Este studio traera como 
aportaciòn para la empresa: Implementar capacitación constante para los 
trabajadores de tal manera que sea sostenible en el tiempo el buen desempeño 
laboral y asimismo Fortalecer con herramientas estratégicas de tal manera que se 
consolide los resultados y se logre la eficiencia en relación a la productividad; 
acorde con el buen desempeño y clima organizacional favorable. Obteniendo un 
valor de prueba p= 0.00377, el cual es altamente significativo. 
 
Calvo (2015) La presente investigación titulada: “Supervisión Pedagógica y 
Desempeño Profesional Docente en la Institución Educativa Emblemática “Toribio 
Rodríguez de Mendoza”. San Nicolás”, tiene como propósito determinar la 
relación existente entre las variables supervisión pedagógica y desempeño 
profesional docente. Los resultados obtenidos permitieron establecer que existe 
una relación directa y significativa entre la supervisión pedagógica y el 
desempeño profesional docente mediante el análisis de correlación de Pearson.  
 
Finalmente, se concluye que:  
En la medida en que se incremente la función de supervisión pedagógica, 
se incrementará el nivel de Desempeño Profesional Docente, siendo así la 
aplicación de la supervisión pedagógica fundamental para incrementar los niveles 
del desempeño profesional docente y así mejorar la calidad de la educación. 
Obteniendo un valor de prueba p= 0.00124, el cual es altamente significativo. 
 
Quiñones y Peralta (2015) en su trabajo de investigación “Supervisión 
Pedagógica y Desempeño Laboral de los Docentes de los Colegios Adventistas 
de la Misión Peruana del Norte”. Universidad Peruana Uniòn. El objetivo de esta 
investigación es determinar la relación del clima organizacional en el desempeño 
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laboral de los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la MEN y MES 
durante el año 2016. Este trabajo de investigación está desarrollado bajo un 
alcance descriptivo, de diseño no experimental y correlacional. La población de 
estudio fue de 157 docentes de los colegios y escuelas adventistas. Se aplicó un 
instrumento para medir el clima organizacional y desempeño laboral, el cual 
consta de 55 ítems. Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se realizó 
mediante el Alfa de Crombach, obteniéndose un coeficiente de 0.918 para el 
variable clima organizacional, y 0.952 para el desempeño laboral. Como 
resultados se encontró que existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, según el nivel Rho de Spearman 0,019*; 
Lo que significa que si el clima organizacional se incrementa, mejorará el 
desempeño laboral en los docentes. Así mismo, los resultados respecto a la 
variable clima organizacional reflejan que el 31.2% perciben un nivel bajo; el 
41.4% perciben un nivel medio, y el 27.4% perciben un nivel alto; finalmente, en 
cuanto a la variable desempeño laboral, es bajo en un 31.8%, es medio en un 
39.5% y alto en un 28.7%.  
 
La conclusión de la tesis fue: 
La aplicacion de una evaluación de desempeño integral, es decir de 360 
grados; para poder visualizar de forma más directa cuales son los puntos críticos 
que afectan al desempeño de los docentes; y a su vez planificar programas de 
capacitación y evaluación constantes o periódicas, para así pretender la 
búsqueda de una educación de calidad. Obteniendo un valor de prueba p= 
0.00390, el cual es altamente significativo. 
 
Callomamani (2013) realizó un estudio denominado “La supervisión 
pedagógica y el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 
7035 de San Juan de Miraflores” de la universidad Nacional Mayor de San 
Marcos. El objetivo de este estudio fue: Determinar si la Supervisión Pedagógica 
influye en el Desempeño Laboral de los docentes de la Institución Educativa 7035 
de San Juan de Miraflores. El diseño de este estudio fue no experimental de 
característica transversal; los instrumentos aplicados fueron, cuestionario para 
docentes el cual determinó el nivel de supervisión pedagógica y cuestionario 
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aplicado a estudiantes de dicha Institución el cual determinó el nivel de 
desempeño docente; en este estudio, la población investigada fue constituida por 
84 docentes y 97 estudiantes de 5° de secundaria; la muestra estuvo formada por 
69 estudiantes y 69 docentes.  
 
Las conclusiones de dicha investigación arrojan que: 
El Desempeño Docente y Acompañamiento Pedagógico del Supervisor de 
III Etapa de Educación en el Municipio Escolar Nº 4 de Maracaibo. En la 
investigación que se ha realizado en la institución educativa 7035 de San Juan de 
Miraflores, se reafirma más significativa esa relación, nos indica que influye la 
supervisión pedagógica al desempeño laboral de los docente en un 0.863 
(75.50%) (Según el modelo de regresión), es decir a mayor supervisión 
pedagógica mayor desempeño laboral de los docentes. Y se concluyó que la 
supervisión pedagógica, monitoreo y acompañamiento se relaciona 
significativamente en el desempeño laboral del docente, puesto que se halló un P 
valor 0.000 a nivel de significancia de 5%, con una correlación de 0.863 entre los 
factores de estudio. Obteniendo un valor de prueba p= 0.00468, el cual es 
altamente significativo. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Teorias relacionadas a la variable supervisión  
 
Puig, C (2016) Definio la supervision del siguiente modo: 
La supervisión es una práctica multiforme que se da individualmente o en grupo y se 
dirige a estudiantes, a personas en formación, a profesionales en ejercicio o a 
equipos que trabajan en una institución. Los profesionales que la ejercen, los 
supervisores, también proceden de distintos campos de conocimiento, y esta 
diversidad se acentúa por las numerosas referencias teóricas en las que se 
fundamenta su práctica. (p. 133). 
 
Sin embargo, por lo expuesto por la autora cabe resaltar que ella hace 
menciòn a la  supervisiòn como a las habilidades diversas que se puede sucitar 
en una persona o un grupo de personas, que se desempeñan en una institución. 
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Asimismo ella asigna esta diversidad como actividad plural, ya que no existe una 
exclusiva definiciòn del termino supervisión, por lo que puede referirse a un 
trabajo variado orientado desde multiples modelos. 
 
Esto admite efectuar aproximaciones de diverso signo al suceso de la 
supervisión, tanto en cuanto a su origén como a las diferentes condiciones a la 
hora de ejercerla. 
En relaciòn con estas implicancias diremos que nuestras dimensiones se 
ajustan a lo mencionado por la autora ya que hace referencia al desarrollo de las 
actividades planeadas, en necesidades reales de una institución, en base a los 
conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador. 
 
  Por otro lado Cordero, M (2012) define la que. “Supervisiòn es la acciòn y 
efecto de supervisar, un verbo que supone ejercer la inspeccion de un trabajo 
realizado por otra persona” (p. 288).  
 
Quien supervisa se encuentra en una situaciòn de superioridad jerárquica, 
ya que tiene la capacidad o la facultad de determiner si la accion supervizada es 
correcto o no. 
 
Por lo expuesto por la autora diremos que la supervisiòn es todo acto y 
resultado de la revisiòn del trabajo realizado por alguna persona. En 
consecuencia diremos que el supervisor ejecuta la labor fiscalizadora 
determinando si es la adecuada o no. De esta manera estariamos conincidiendo 
con la dimensiòn habilidades para dirigir, ya que es en este punto donde el 
supervisor muestra su labor supervizadora.   
 
Segun Hernandez, A (2007) menciono que. “La supervisión es de vital 
importancia para el proceso administrativo y nos ayuda a dirigir nuestros 
proyectos por la ruta más adecuada hacia nuestros objetivos” (p. 277). 
 
Considerando por lo expuesto por el autor cabe resaltar que la supervisiòn 
es un Sistema que nos permite llegar a los objetivos trazados en la empresa y de 
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esta manera Podemos encontramos similitud con las dimensiones expuestas ya 
que estas siguen una sucesiòn de pasos para el desarrollo de la variable 
expuesta.  
 
Agustin, Reyes Ponce (2007) define:  
La palabra supervisiòn deriva de super, sobre y de visum, supino de videre, ver; 
implica, por lo tanto, ver sobre, revizar y vigilar. La función supervisora supone” ver 
las cosas se hagan como si fuerin ordenadas”. Aunque tiene que darse en todo jefe, 
predomina en los niveles inferior, llamados por ello supervisores inmediatos: 
gerentes, cabos, mayordomos, sobrestantes, jefes de óficina, etc. Siendo en todo 
caso, aquellos jefes que no tiene bajo sus órdenes a otros jefes inferiores, sino solo 
obreros o empleados que realizan órdenes e instrucciones. (p, 377). 
 
Alvarado. D. (2007) planteo que: 
La supervisión es un servicio de orientación y asesoría técnica en la cual la 
verificación y vigilancia de la evaluación son acciones complementarias que permiten 
recoger información sobre la problemática que deberá ser superada a través de 
acciones de asesoramiento, tan pronto sean detectadas u ordenadas por algùn jefe 
inmediato. (p. 319). 
 
Otros autores como: Reyes y Alvarado (2009) coninciden con la 
informaciòn donde señalan que la “funcion supervisadora reviza y vigila las 
acciones dadas sobre una problemàtica” (p. 177). 
 
De lo anterior, se concluye que, la supervisiòn es la labor ejecutadora que 
nos brinda la inspecciòn orientanda a la mejora en el proceso de la ejecuciòn de 
una orden. 
 
Comprendiendose de esta manera que los lineamientos basicos de la 
supervisiòn estan dadas en las dimensiones mencionadas ya que nos proporciona 
un conjunto de tecnicas y estrategias con el fin de obtener una supervisiòn 
correcta. 
 
Asimismo Puig (2015), menciona dentro del contexto: 
La supervisión se lleva a cabo con personas y a través del rol o la tarea de los 
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profesionales, generalmente, en el marco de las instituciones o de las organizaciones. 
Estos dos sistemas, el institucional y el de los actores implicados, son constitutivos de 
la supervisión en la medida en que operan y condicionan su desarrollo, tanto en lo 
que respecta a su contenido como a su práctica. (p. 217). 
 
 
1.3.2. Dimensiones de la variable supervisión. 
Para Puig (2015) las dimensiones de la variable supervisión son:  
El sistema institucional: Debido a la extensión de este tema, se han seleccionado 
aquellos aspectos que se han considerado de especial relevancia para la supervisión 
y que resultan de gran trascendencia para su desarrollo, como los elementos del 
contexto institucional-organizacional, el rol profesional y las posiciones institucionales 
y profesionales en el momento en el que se produce la necesidad de supervisión y se 
concreta el encargo al professional supervisor. 
El sistema de los actores: implicados en la supervisión: contratante, supervisor y 
supervisado. En la supervisión están presentes como mínimo tres actores. En este 
apartado, se resaltarán las diferencias entre ellos y sus distintas implicaciones en una 
petición de supervisión, ya que, en definitiva, es entre ellos donde se discuten y 
establecen los acuerdos necesarios para avanzar. El contratante es la persona de la 
organización que ordena y regula la supervisión, y controla los recursos relativos a su 
aplicación 
El profesional supervisor: Algunas de las influencias presentes en el profesional 
supervisor son las siguientes: la conciencia del sujeto profesional-supervisor; los 
miedos y temores propios; y la transferencia y la contratransferencia y sus 
implicaciones en la supervisión. Reparar en los supervisores es absolutamente 
imprescindible para la calidad de su trabajo y para adquirir la necesaria preservación 
que les permite ejercer este rol. (p. 411). 
 
1.3.3 Características del Supervisor. 
Un supervisor debe demostrar convicciòn en su equipo de trabaja hacièndoles 
saber que la institución no los hubiera contratado si tuvieran la seguridad de que 
son competentes para realizar las funciones especificas de su cargo. 
 
Para Hernández (2010) un supervisor debe tener las siguientes 
características: Conocimiento del Trabajo. Esto implica que debe conocer la 
tecnología de la función que supervisa, las características de los materiales, la 
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calidad deseada, losa costos esperados, los procesos necesarios, etc. 
 
Conocimiento de sus Responsabilidades. Esta característica es de gran 
importancia, ya que ella implica que el supervisor debe conocer las políticas, 
reglamentos y costumbres de la empresa, su grado de autoridad, sus relaciones 
con otros departamentos, las normas de seguridad, producción, calidad, etc. 
 
Habilidad Para Instruir. El supervisor necesita adiestrar a su personal para 
poder obtener resultados óptimos. Las informaciones, al igual que las 
instrucciones que imparte a sus colaboradores, deben ser claras y precisas. 
 
Habilidad Para Mejorar Métodos. El supervisor debe aprovechar de la 
mejor forma posible los recursos humanos, materiales, técnicos y todos los que la 
empresa facilite, siendo crítico en toda su gestión para que de esta manera se 
realice de la mejor forma posible, es decir, mejorando continuamente todos los 
procesos del trabajo. 
 
Habilidad para Dirigir. El supervisor debe liderar a su personal, dirigiéndolo 
con la confianza y convicción necesaria para lograr credibilidad y colaboración de 
sus trabajos. 
 
1.3.4 Características del Puesto: 
El trabajo del supervisor es exclusivo, ya que es un vinculo entra la administraciòn 
y los colaboradores operativos. Nadie más en la empresa tiene ese derecho. Sin 
embargo, debido a esta particularidad, los uspervisores tienen un rol ambiguo. 
 
 En este sentido (Newstrom y Davis, 1993): Cada uno de los siguientes 
casos ofrece un punto de vista diferente acerca de las características del puesto 
de supervisor, pero cabe resaltar lo siguiente:  
Persona clave: los supervisores sirven como enlace de comunicación vital en la 
cadena de autoridad de la organización. Son como el eje de la rueda alrededor de la 
cual giran todas las actividades operativas. 
Persona en el medio: debido a que no son “ni de arriba, ni de abajo”, los supervisores 
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deben interactuar y reconciliar las fuerzas opuestas y las expectativas en 
competencia de la alta administración y los trabajadores. Si no se resuelve, este 
papel conflictivo crea frustración y estrés en los supervisores. 
Como cualquier trabajador: algunas personas, en especial administradores de nivel 
alto, consideran a los supervisores como “cualquier otro trabajador”, en lugar de 
verlos como administradores. Esto se refuerza cuando su autoridad para tomar 
decisiones está limitada, se les excluye de la toma de decisiones de nivel alto y 
desempeñan tareas operativas junto a las mismas personas que supervisan. 
Especialista del comportamiento: congruente con la creencia de que una de las 
habilidades más importantes que necesitan los supervisores es tener fuertes 
aptitudes interpersonales, se les ve como especialistas del comportamiento. Para 
tener éxito en sus trabajos, los supervisores deben ser capaces de comprender las 
diferentes necesidades de su personal, así como ser capaces de escuchar, motivar y 
liderar. (p. 311). 
 
1.3.5 Funciones del supervisor:  
A continuaciòn, revisaremos algunas de las funciones del supervisor segùn (solf, 
2008) indico que.  
Ayudar a fijar metas. Se encarga de que el empleado tenga una visión clara de lo que 
quiere lograr, y a la vez tome conciencia sobre la contribución de su trabajo a la 
organización como un todo. Que las metas que se fije sean retadoras en función de 
las competencias que posea el sujeto. Se dispone de mucha investigación que 
muestra la gran influencia que tiene en la conducta el establecimiento de metas, y 
especialmente si éstas son específicas y retadoras. (p. 199). 
 
Locke y Latham (2000), indicaron que. “Proporcionan  retroinformación, las 
personas necesitan conocer los efectos de sus acciones, tanto si logran sus 
metas como si fracasan en su intento. La no existencia de retroinformación puede 
privar a los sujetos del estímulo para iniciar un aprendizaje” (p. 135). 
 
(Watkins, 1999, citado por Solf, 2008) indicaron que otra de las funciones 
del supervisor es “dar una recompensa como consecuencia del conocimiento de 
éxitos y aciertos, como es propio de las personas con alta motivación intrínseca 
laboral”. (p. 199). 
 
Para Kolb, Rubin, y McIntyre (1977) las funciones del supervisor son. 
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“Propiciar la reflexión. La experiencia sin reflexión no fomenta el aprendizaje. La 
reflexión propicia tomar conciencia de la existencia de relaciones causa-efecto, y 
así estar mejor preparado para efectuar mejores acciones en el futuro. Serviría de 
mucho si el supervisor pregunta al subordinado las razones que le llevaron a 
tomar determinada acción, o que analice los posibles efectos de cierta acción 
sobre otras personas o áreas de trabajo” (p. 277).  
 
Considerar los éxitos y errores como fuente de aprendizaje. El análisis de 
los errores es una excelente fuente de oportunidad para el aprendizaje, para lo 
cual se necesita un ambiente no punitivo y con disposición para la reflexión. Ya 
que la reflexión ha mostrado ser muy útil para el desarrollo organizacional Schulz 
(2005). 
 
Reforzar el aprendizaje. El supervisor requiere proporcionar al personal 
reconocimiento y premios, tanto material o simbólico, frente a los aprendizajes 
que logren. 
 
Delegar toma de decisiones. Otorgar responsabilidades que implique toma 
de decisiones dentro de cierto margen, de manera que constituya un reto acorde 
a las competencias que posea el personal. El personal requiere disponer de un 
margen de libertad para decidir en su trabajo, lo cual favorecerá su motivación 
intrínseca para buscar mejoras en la forma de ejecutar sus labores Thomas 
(2002), además el tener libertad para la acción conlleva a la sensación de 
responsabilidad por lo realizado Hackman y Oldham (1980). 
 
Proporcionar facilidades para el aprendizaje. Las cuales pueden ser de 
diferente índole: tiempo, permisos, gestionar ayuda económica de la empresa, 
espacio físico, acceso a libros, documentos, videos, etc. Para el aprendizaje de 
los sujetos se requiere diversas ayudas, que en algunos casos implica también el 
aspecto económico. Los otros tipos de ayuda serán otorgados siempre y cuando 
el supervisor tenga una clara conciencia de la utilidad para favorecer el 




Fomentar la integración social del grupo. El apoyo y confianza entre los 
miembros que conforman el grupo laboral constituye una ventaja en favor del 
aprendizaje. En el aprendizaje existe un componente social muy relevante Raelin, 
(2008). Además, la actividad grupal es lo que más permite la transformación del 
aprendizaje individual en aprendizaje organizacional, Solf (2007); Castañeda y 
Pérez-Acosta (2005); Casey (2005). 
 
Servir de modelo. El supervisor debe servir de ejemplo a los demás por su 
interés en el aprendizaje continuo conforme realice sus funciones. Será difícil que 
el personal se interese por el aprendizaje de tener un supervisor que esté poco 
motivado por lograr avances a través del aprendizaje. 
 
Por ùltimo, cabe resaltar, que los miembros de la institución son diferentes, 
no solo en sus habilidades y destresas, sino Tambièn como personas.  
 
Dependerà de ser perceptibles a sus necesidades permitiendo e incluso 
festejar sus diferencias, asi como ser empàticos. 
 
En consecuencia parte del èxito se origina con el conociemiento de lo que 
significa ser manejable y esto dependera del papel en la efectividad como lider del 
supervisor dentro de la empresa.  
 
1.3.5 Teorías relacionadas a la variable desempeño laboral 
 
Se consideran para esta investigación los siguientes aportes teóricos: 
 
Robbins, Stephen, Coulter (2013) define:  
Que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una 
organización (o un individuo o un proceso) en el logro de sus 
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la 
medición Del desempeño laboral brinda una evaluación acerca del 




Robbins &Timothy (2013) define:  
El desempeño laboral es la eficacia del personal que trabaja dentro de 
las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, 
funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. El 
desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una 
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en 
menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a 
la evaluación la cual dará como resultado su desenvolvimiento (p.36). 
 
Martha Alles (2010) pag.263 define: 
Que el desempeño laboral es un elemento fundamental entre las 
buenas prácticas de recursos humanos y se relaciona con otros 
subsistemas. En primer lugar con las descripciones de puestos, ya que 
no es possible evaluar el desempeño de un colaborador si primero no 
se definieron las caracteristicas del puesto que ocupa.  
 
Newstron (2001) plantea: 
El desempeño laboral es el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro 
de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este 
desempeño está conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y 
otras que se pueden deducir (p. 56). 
 
Por otro lado, Chiavenato (2009) cuya investigación es la base de la 
variable 2 del presente trabajo señala: 
Al desempeño laboral es un puesto, es decir, en el comportamiento de 
la persona que lo ocupa. Este desempeño es situacional. Varia de ua 
persona a otra y depende de innumerables factores condicioanles que 
influyen mucho en el. El valor de las recompensas y la percepción de 
que estas dependen del afán personal, determinan la maginitud del 
esfuerzo del individuo esta dispuesto hacer. Es una relación perfecta 
de costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las 
habilidades y las capacidades personales y de su percepción del papel 
que desempeñará. Organización en general, siendo el desempeño 




Además, expone que el desempeño de los trabajadores se evalúa 
mediante factores previamente definidos y valorados, tales como: 
 
Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, 
responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, 
interés, creatividad y capacidad de realización.  
 
Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, 
trabajo en equipo y liderazgo.  
 
Adicionalmente, para Bohórquez (2002), el desempeño laboral se define 
como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas 
dentro de la organización en un tiempo determinado. 
 
El Desempeño Laboral, según Stoner (1994) es la manera como los 
miembros de la organización trabaja eficazmente, para alcanzar metas comunes, 
sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad. 
 
1.3.6 Importancia del desempeño laboral 
 
Robbins & Timothy (2013) señala: 
Es importante para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes 
del personal, conocer la calidad de cada uno de los colaboradores, requerida para un 
programa de selección, desarrollo administrativo, definición de funciones y 
establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el desempeño. (p. 
58-59) 
 
Esta técnica es importante porque permite determinar y comunicar a los 
colaboradores la forma en que están desempeñando su trabajo y en principio, a 
elaborar planes de mejora. 
 
Otro uso importante de las evaluaciones al colaborador, es el fomento de la 
mejora de resultados. En este aspecto, se utilizan para comunicar a los 
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colaboradores como están desempeñando sus puestos o cargos y, proponer los 
cambios necesarios del comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos. 
 
1.3.7 Objetivos del desempeño laboral 
 
Según Robbins & Timothy (2013) los objetivos del desempeño laboral sirven para: 
El mejoramiento del desempeño laboral. 
Reajustar las remuneraciones. 
Ubicar a los trabajadores en puestos o cargos compatibles con sus conocimientos 
habilidades y destrezas. La rotación y promoción de trabajadores (p. 22). 
 
1.3.8 Factores que Influyen en el desempeño laboral 
Según Davis & Newtrom (1999) los factores que influyen en el desempeño laboral 
son: 
 
Satisfacción del trabajo: Es el conjunto de sentimientos favorables o 
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en 
determinadas actitudes laborales. La cual se encuentra relacionada con la 
naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de 
trabajo, supervisión, estructura organizativa, entre otros. 
Autoestima: La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un 
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una 
nueva situación en la empresa, así como el deseo de ser reconocido dentro del 
equipo de trabajo. 
Trabajo en equipo: Cuando los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto 
de necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de 
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo.  
 
1.3.9 Dimensiones de la variable desempeño laboral 
Según, Idalberto Chiavenato (2009) señala: ahora la APO es en esencia 
democràtica, participativa, incluyendo y muy motivadora. Con esta nueva APO, la 




Formulaciòn del objetivo: es el primer paso de la nueva y participativa APO, los 
objetivos son formulados en conjunto por el evaluado y su gerente, mediante una 
autentica negociaciòn para llegar a un consenso. 
Compromiso personal para alcanzar los objetivos formulados de comun 
acuerdo: en algunos de los casos se presentan una especie de contrato formal o 
psicologico que representa el pacto respectivo a los objetivos. 
Acuerdos y negociación con el gerente respecto de la asignacion de los 
recursos y de los medios necesarios para alcanzar los objetivos: una vez 
definido los objetivos mediante un conseso y obtenido el compromise personal, lo 
siguiente es obtener los recursos y los medios para alcanzarlos con eficacia.  
Desempeño: se trata del comprotamiento del evaluado encaminado a lograr 
efectivamente los objetivos pretendidos. 
Retroalimentación intensa y continúa evaluación conjunta: esto implica una 
gran cantidad de realimentacion y sobre todo un amplio apoyo a la comunicaciòn, 
con el objeto de reducer la discordancia y de incrementar la consistencia. 
 
1.1.10 Otras definiciones Como: fiscalizaciòn, auditoria, control  
Contrariamente a lo que se ha expresado, cabe resaltar que, existen muchas 
connotaciones de la variable supervisiòn así es el caso de Fiscalización, según el 
autor Julián Pérez Porto y Ana Gardey. Publicado: 2011. Refieren: La fiscalización 
consiste en examinar una actividad para comprobar si cumple con las normativas 
vigentes. En el sector privado, la fiscalización puede ser decretada por el Estado 
(para comprobar si una empresa cumple con la ley) o de manera interna por las 
propias compañías (para controlar los balances, el stock y destino de las 
mercaderías, etc.). 
 
Ante esto diremos que la fiscalización se centra básicamente en la 
inspección de un trabajo para verificar las disposiciones legales. Por el contrario, 
el autor se basa en la variable supervisión ya que en esta podemos definir como 
la labor ejecutadora que nos brinda la inspección orientando a la mejora en el 
proceso de la ejecución de una orden. 
 
Por otro lado: Ramiro Andrade Puga (Abogado-Auditor), en su libro 
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Auditoría, (1998: 37), define como: 
Auditoria a la actividad consistente en la revisión y verificación de las cuentas 
anuales, así como de otros estados financieros o documentos contables, elaborados 
con arreglo al marco normativo de información financiera que resulte de aplicación, 
siempre que aquélla tenga por objeto la emisión de un informe sobre la fiabilidad de 
dichos documentos que puede tener efectos frente a terceros. (p. 277). 
 
Asimismo, otros autores definen control:  
George R. Terry: El proceso para determinar lo que se está llevando a 
cabo, valorización y, si es necesario, aplicando medidas correctivas, de 
manera que la ejecución se desarrolle de acuerdo con lo planeado. 
Robert B. Buchele: El proceso de medir los actuales resultados en 
relación con los planes, diagnosticando la razón de las desviaciones y 
tomando las medidas correctivas necesarias. 
Harold Koontz y Ciril O´Donell: Implica la medición de lo logrado en 
relación con lo estándar y la corrección de las desviaciones, para 
asegurar la obtención de los objetivos de acuerdo con el plan. 
Por consiguiente, según el enfoque del investigador, Si nos situamos 
en particular en lo que se quiere investigar encontramos usos muy 
distintos a los conceptos de fiscalización, auditoría y control, ya que 
para el investigador la variable supervisión, lo define como el ente 
ejecutador de su labor diaria, determinando la eficacia de su trabajo. 
De esta manera estaríamos, descartando la igualdad entre la variable a 
estudiar y los conceptos mencionados anteriormente. 
 
1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general 
 
¿Cómo se relaciona la supervisión y desempeño laboral en el área control stock,  






1.4.2 Problemas específicos 
Problemas específicos 1 
¿Cómo se relaciona el sistema institucional de la supervisión y el desempeño 




Problemas específicos 2 
¿Cómo se relaciona el sistema de actores de la supervisión con el desempeño 
laboral en el área de control Stock, empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 
2018? 
Problemas especifico 3  
¿Còmo se relaciona las competencias profesionales del supervisor con el 
desempeño laboral en el área de control de stock, empresa censoud retail peru, 
San Miguel, 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
 
Según Bernal, C. (2010), “Toda investigación está orientada a la resolución de 
algún problema; por consiguiente, es necesario justificar, o exponer, los motivos 
que merecen la investigación. Asimismo, debe determinarse su cubrimiento o 
dimensión para conocer su viabilidad.” (p.106) 
 
1.5.1 Justificación teórica 
 
Bernal (2010) indicó que: En cuando el propósito del estudio es generar reflexión 
y debate académico sobre el conociemiento existen, confrontar una teoría, 
constastar resultados o hacer epistemología del conocmiento existente (p106) 
 
Desde el punto de vista teorico la presente investigación cumple con la 
formalidad expresada en muchas teorías de supervisión y de desempeño. Las 
debilidades encontradas en la empresa Cencosud Retail Perù en el area control 
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stock, permiten mostrar lo practico a partir de la teoria y demostrar que mucho de 
lo expresado en ellas no se aleja de realidad.  
 
1.5.2 Justificación metodológica 
Bernal (2010) indicó que:  
En investigación cientifica, se da cuando el proyecto que se va a realizar 
propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar conocimiento 
valido y confiable. 
 
La presente investigación es el aporte del cuestionario, dado su carácter 
universal no se discrimina su uso basado en una metodologia: tipo básica, nivel 
descriptivo correlacional, diseño no experimental de corte transversal, método 
hipotético deductivo, enfoque cuantitativo con la finalidad de medir el grado de 
relación entre las variables de estudio. Se recolectará datos mediante la técnica 
de la encuesta y como intrumento el cuestionario tipo likert, que serán validados 
por juicio de expertos. La confiabilidad se medirá mediante el coeficiente del alfa 
de cronbach en base a los datos que se recoja de la muestra piloto. Para el 
análisis descriptivo e inferencial se utilizará el programa estadístico SPSS. 2.3. 
(p106) 
 
1.5.3. Justificación práctica 
Bernal (2010) indicó que:  
De acuerdo con los objetivos de estudio, su resultado permitirá encontrar 
soluciones concretas a problemas de desempeño laboral, que repercuten en los 
intereses de la empresa, donde se encuentra su justificacion practica. Con tales 
resultados se tendrá también la posibilidad de proponer cambios y 
recomendaciones que regulen y permitan optimizar la satisfacción laboral de los 
colaboradores del el area control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San 
Miguel, 2018. (p106) 
La presente investigación fue de gran ayuda para poder tener en cuenta el 
sentir de los colaboradores y el nivel de trabajo de cada uno de ellos ya que 
en el enfoque de sus necesidades no lleva a brindar una mejor 






1.6.1 Hipótesis general 
 
Existe relación entre la Supervisión y desempeño laboral en el área control stock 
de la empresa Cencosud Retail Perú, en el distrito de San Miguel, 2018 
 
1.6.2 Hipótesis específicos  
 
Hipótesis específicos 1 
Existe relación entre sistema institucional de la supervisión con el desempeño 
laboral en el área control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 
2018. 
 
Hipótesis específicos 2 
Existe relación entre sistema de actores con el desempeño laboral en el área 
control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. 
 
Hipótesis especificas 3 
Existe relación entre las competencias profesionales del supervisor con el 
desempeño laboral en el área de control de stock, empresa Cencosud Retil Peru 




1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre Supervision y desempeño laboral en el area control 







1.7.2 Objetivos específicos  
 
Objetivos específicos 1 
Determinar como se relaciona el sistema institucional de la supervisión y el 
desempeño laboral en el área control stock, empresa Cencosud Retail Perú, San 
Miguel, 2018. 
 
Objetivos específicos 2 
Determinar como se relaciona el sistema de actores con el desempeño laboral en 
el área control stock, empresa Cencosud Retail Perú S.A. San Miguel, 2018 
 
Objetivos específicos 3 
Determinar como se relaciona las competencias profesionales del supervisor con 



























2.1. Diseño de la investigación 
 
2.1.1 Método de investigación  
El método a utilizar será el método hipotético deductivo. Según Hurtado y Toro 
(2007) este procedimiento es un paso que toma unas enunciaciones en 
característica de hipótesis y muestra tales hipótesis, supuesto de ellos, en 
vinculado de otras técnicas, soluciones que confirmanos con los hechos (p.145). 
En conclusión, este método es un paso que demuestra las hipótesis planteadas 
por el investigador. Parte del análisis del fenómeno de estudio, ante el cual se 
exponen las hipótesis de estudios que acceden dar esclarecimiento al mismo para 
luego observar, comprobar este enunciado mediante la experiencia. 
 
Igualmente consideramos el método inductivo porque se complementa del 
método deductivo, nadie puede subsistir por si solo requiere del otro. 
 
El presente trabajo de investigación se planteó bajo la metodología de tipo 
básica, nivel descriptivo correlacional, diseño no experimental, corte transversal, 
método hipotético deductivo y enfoque cuantitativo con la finalidad de medir la 
relación que existe entre supervisión y el desempeño laboral en el area control 
stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018.  
 
2.1.2 Tipo de investigación   
El presente trabajo de investigación es de tipo Básica, pues permitirá ampliar el 
conocimiento en cuanto a las variables de studio: supervisiòn y desempeño 
laboral. Según el autor Valderrama Mendoza, Santiago (2014, p.164), es conocida 
también como investigación teórica, pura o fundamental. Está destinada a aportar 
un cuerpo organizado de conocimientos científicos y no produce necesariamente 
resultados de utilidad práctica inmediata. Se preocupa por recoger información de 
la realidad para enriquecer el conocimiento teórico – científico, orientado al 
descubrimiento de principios y leyes 
 
Descriptiva 
Porque se va a describir los rasgos representativos de las variables estudiadas.  
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Sobre el tema, Hernández (2014), señala:  
Busca especificarlas propiedades, características y los perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 
análisis. Es decir, únicamente pretende medir y recoger información de manera 
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren. 
(p.92), 
 
Enfoque de Investigación 
La presente investigación tendrá un enfoque cuantitativo, por lo que se ha utilizará 
la estadística para probar las hipótesis que se planteó dentro la investigación. 
Según Bernal (2010), el enfoque cuantitativo se fundamenta en la comprobación 
de las particularidades de los fenómenos sociales, el cual supone resultar de un 
cuadro conceptual referente al problema estudiado, una serie de estipulaciones 
que expresen relaciones entre las variables experimentadas de manera deductiva. 
Esta metodología tiende a circular y uniformizar resultados (p.60). 
 
2.1.3 Nivel de investigación  
 
La presente investigación es de nivel, descriptivo-Correlacional porque se va a 
correlacionar las variables de estudio. Según Hernández (2014, p.93), este tipo de 
estudios tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista 
entre dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto en 
particular. 
 
2.1.4  Diseño de investigación  
El tipo de diseño de investigación es no experimental correlacional, porque no se 
va ha manipular niguna de las variables. Según el autor Valderrama Mendoza, 
Santiago (2014, p.178), se lleva a cabo sin manipular la(s) variable(s) 
independiente (s), toda vez que los hechos o sucesos ya ocurrieron antes de la 
investigación. Por ello, es considerada como investigación exposfacto. También 
se le denomina estudio retrospectivo, porque se trabajará con hechos que se 




Figura 1. Esquema del diseño  correlacional 
 
           O1  
 
   M              r 
 
  O2 
Fuente: Elaboracion propia 
 
Donde M es la muestra de estudio 
O1 es la observación de la variable 1 
O2 es la observación de la variable 2 
r    indica la interrelación de las variables 
 
Transversal 
De acuerdo al tiempo, el estudio es de corte transversal, porque se va a efectuar 
la recopilación de la información en un solo acto o en un solo momento. Según 
Ortiz (2004) “Estos diseños describen las relaciones entre dos o más variables en 
un momento determinado; son también descripciones sino de sus relaciones, 
sean estas puramente correlaciónales o relacionales causales. En estos diseños 
lo que se mide es la relación entre variables en un tiempo determinado (p.48). 
 
Variables, Operacionalización de las variables  
 




Variable 1: Supervisión Puig, C (2016) Definió la supervisión del siguiente modo: 
La supervisión es una práctica multiforme que se da individualmente o en grupo y se 
dirige a estudiantes, a personas en formación, a profesionales en ejercicio o a 
equipos que trabajan en una institución. Los profesionales que la ejercen, los 
supervisores, también proceden de distintos campos de conocimiento, y esta 
diversidad se acentúa por las numerosas referencias teóricas en las que se 
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fundamenta su práctica. (p. 133). 
 
Variable 2: Desempeño laboral Por otro lado, Chiavenato (2009) cuya 
investigación es la base de la variable 2 del presente trabajo señala: 
Al desempeño laboral es un puesto, es decir, en el comportamiento de la 
persona que lo ocupa. Este desempeño es situacional. Varia de ua persona a otra 
y depende de innumerables factores condicioanles que influyen mucho en el. El 
valor de las recompensas y la percepción de que estas dependen del afán 
personal, determinan la maginitud del esfuerzo del individuo esta dispuesto hacer. 
Es una relación perfecta de costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual 
depende de las habilidades y las capacidades personales y de su percepción del 
papel que desempeñará.(pag. 204) 
 
2.2.2 Operacionalización 
Según Bernal, C. (2010), “Operacionalizar una variable significa traducir la 







Operacionalización de las variables: Supervisiòn y desempeño laboral 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 














Según Carmina Puig Cruell 
(2016) Define lo siguiente: La 
supervisión es una práctica 
multiforme que se da 
individualmente o en grupo, y se 
dirige a estudiantes, a personas 
en formación, a profesionales en 
ejercicio o a equipos que trabajan 
en una institución. Los 
profesionales que la ejercen, los 
supervisores, también proceden 
de distintos campos de 
conocimiento, y esta diversidad 
se acentúa por las numerosas 
referencias teóricas en las que se 
fundamenta su práctica. 
La supervisión se medira a travez de sus 
dimensiones; sistema institucional, sistemas de 
actores y profesional supervisor siendo a la vez 
medida mediante sus indicadores posiciones 
institucionales, soluciones especificas, 
problema contingentes,objetivos comunes, 
roles,  tareas, equipo de trabajo, ordenamiento 
de procesos,aplicación de normas,ideas de 
motivación,Calidad de trabajo,cumplimientode 
roles,, conociemientos adquieridos,actitudes y 
relación con sus pares. 
. La variable se utilizará como instrumento el 
cuestionario de 32 preguntas cerradas con 
alternativa politomicas de scala de Likert 
Sistema institucional 
- Posiciones institucionales 
- Soluciones especìficas 



















  (10 – 
22) 
Regular 
  (23 – 
36) 
 Alto 
  (37 – 
50) 
 
Sistema de actores 
-Ordenamiento de los procesos 
-Aplicación de -normas 




-Calidad del trabajo  
-Cumplimiento de roles 
-Conocimientos adquiridos 
-Actitudes 






















Según, Idalberto Chiavenato 
(2009) señala: 
Al desempeño laboral es un 
puesto, es decir, en el 
comportamiento de la persona 
que lo ocupa. Este desempeño 
es situacional. Varia de una 
persona a otra y depende de 
innumerables factores 
condicionantes que influyen 
mucho en el individuo según sus 
habilidades o destrezas 
El desempeño laboral se medira a travez  
de sus dimensiones; formulación de objetivos, 
compromiso personal, acuerdo y 
negociaciones, desempeño, retroalimentación 
intensa y continua. Y será medida a travez de 
sus indicadores estrategia de 
motivación,consenso,participación,negociación
,reconocimiento al ben desempeño, pacto 
hacia el cumplimiento de los objetivos.La 
variable se utilizara como instrumento el 
cuestionario de 32 preguntas cerradas con 
alternativa politomicas de scala de Likert 
Formulaciòn del 
objetivo 
























































intensa y continua 
evaluación conjunta 
Comunicación 
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Para esta investigación la población estará representada por 30 trabajadores del 
area de control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. 
Según Bernal (2010), “Población, es el conjunto de todos los elementos que 




Para la presente investigación se empleará la muestra censal, es decir, se tomará 
como muestra a toda la población representada por trabajadores el area control 
stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. Muestra es la 
fracción de la población que se elige, de donde efectivamente se logra la 
información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se evidencia y se estudia 
a las variables del objeto de estudio (p.161). 
 
2.3.3 Muestreo   
 
Para la presente investigación se usará el método de muestreo no probabilístico. 
La elección de la muestra se efectuó por el método censal, siendo la muestra un 
total 30 trabajadores, que es la totalidad de colaboradores del área el area control 
stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Tecnicas de recolección de datos 
En la investigación se aplicó como instrumentos instrumentos el cuestionario N° 1 
denominado supervisión y el cuestionario N° 2 denominado desempeño laboral 
ambos cuestionarios de tipo lickert en el cual consta de 5 niveles de respuestas. 
1 Nunca =1 
2 Casi Nunca =2 
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3 A veces= 3 
4 Casi Siempre =4 
5 Siempre=5 
Según Hernandez R. (2010), “La recolección de datos, implica elaborar un plan 
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propósito 
especifico.” (p.198)  
 
2.4.2 Instrumento de recolección 
Se utilizará para recopilar datos la técnica de la encuesta y como instrumento el 
cuestionario de tipo escala de Likert. 
 
Según Muñoz Giraldo (2001) la encuesta es una de las metodologías de 
recolección de datos más utilizada, a pesar de que cada vez pierde mayor 
creencia por la tranquilidad de los encuestados. La encuesta se implanta en un 
cuestionario que se construyen con la finalidad de obtener información de los 
encuestados. Del mismo modo Bernal señala que el cuestionario es un grupo de 
preguntas hechas para crear los datos necesarios, con el fin de obtener los 
objetivos de la investigación. Se trata de un modo formal para recoger datos de la 
unidad de análisis. 
 
2.4.2.1 Instrumento de recolección de datos  
 
Se utilizo el Cuestionario 1 denominado Supervisión y asimismo el Cuestionario 2 




El instrumento fue validado por 5 expertos para que tenga un grado óptimo de 
aplicabilidad. 
 
Para Bernal (2010), la validez significa: 
La validez se relaciona con el juicio que se hace respecto al grado en que el 
instrumento de medición mide lo que debe medir. Este juicio consiste en tener una 
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idea clara de la variable que desea medirse y evaluar si las preguntas o los artículos 
del instrumento en realidad la miden (p.248). 
 
Tabla 2 
Validación de juicio de expertos 
N° Experto- Docente Valoración de 
aplicación 
1 Dr. Mansilla Garayar Jose 95% 
2 Dr. Carranza Estela Teodoro 95% 
3 Dra. Zabala Alfaro Fanny 87% 
4 Dr. Tejeda Estrada Roberto 
Justo 
85% 
 TOTAL 90.5% 
Fuente: ( elaboración propia)  
 
2.4.4 Confiabilidad 
Hernández, R (2010), señalo que la “confiabilidad de un instrumento de medición 
se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto 
produce resultados iguales.” (p. 200). 
 




α   = Alfa de Cronbach 
k   = Número de ítems  
Si 
2= Varianza de cada ítem 
ST2 = Varianza total. 
 
Tabla 3 
Fiabilidad de variable supervisión 
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Interpretación 
El instrumento 1 sobre supervisión utilizado en la tesis tiene un índice de 
confiabilidad de 0.874 lo que significa que que es fuertemente confiable 
 
Tabla 4 









Fuente ( SPSS V24 ) 
 
Interpretación 
El instrumento 2 sobre desempeño laboral utilizado en la tesis tiene un índice de 
confiabilidad de 0.853 lo que significaque que es fuertemente confiable. 
 
Según Bernal (2010), “la confiabilidad de un cuestionario se refiere a las 
consistencias de las puntuaciones logradas por los mismos individuos, cuando se 
les pregunta en diferentes situaciones con los mismos cuestionarios.” 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
Se utilizó el programa estadístico SPSS versión 24 para procesar datos y para 
contrastar las hipótesis planteadas se utilizó el coeficiente de alfa de cronbach, 
asimismo también se utilizó el índice de correlación Rho Spearman para la prueba 
de hipótesis y asi poder determinar la normalidad se usó el estadígrafo de 
Kolmogorov – Smirnoff 
 
Según Hernández (2014), señala: 
Usualmente el investigador averigua en primer momento, describe sus 
datos y continuamente realiza análisis estadísticos con la finalidad de 
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relacionar sus variables. Los tipos o procesos de análisis son 
diferentes, pero cabe señalar que el estudio no es indistinto, cada 
técnica tiene un rigor específico, no deben efectuarse más análisis de 
lo necesario. La estadística es un instrumento para examinar los datos 
(p.375). 
 
2.6 Aspectos éticos 
En la presente investigación se consideraron los aspectos éticos que son 
fudamentales, ya que se conto con la colaboración y participación permanente de 
los asesores. 
 
La investigación conto con la autorización correpondiente de la gerencia 
general de la empresa en estudio, de igual forma se conto con el apoyo, 
consentimiento y colaboración de los colaboradores de la referida empresa en 
estudio que formaron parte de la investigación. 
 
Asimismo, se mantuvo la particularidad, el anonimato de los sujetos 
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3.1 Analisis descriptivo 
3.1.1 Estadigrafos descriptivo para la variable supervisión 
Tabla 5 
Analisis descriptivo de la variable supervisión 
Supervisión 






Casi nunca 2 6,3 6,3 6,3 
A veces 15 46,9 46,9 53,1 
Casi 
siempre 
14 43,8 43,8 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
Interpretación 
En opinion del 46.9% de encuestados, la supervision se realiza a veces en la 
empresa Cencosud, el 43.8% indico que se realizaba casi siempre, el 6.3% dijo 
que casi nunca se supervisaba y el 3.1% afirmó que siempre hubo supervision tal 
como se muestra en la siguiente figura: 
 
Figura 1.  Variable Supervisión 
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Tabla 6 
 Sistema institucional 
Sistema institucional 






Casi nunca 3 9,4 9,4 9,4 
A veces 23 71,9 71,9 81,3 
Casi 
siempre 
6 18,8 18,8 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
Interpretacion 
En opinion 71.9% de encuestados, el Sistema institucional se realiza a veces en 
la empresa Cencosud, el 18.8% que se realiza casi siempre, y el 9.4% afirmo que 
casi nunca hubo Sistema institucionl tal como se muestra en la siguiente figura: 
 
Figura 2: Sistema institucional 
  
    
57 
Tabla 7 
Sistema de actores 
Sistema de actores implicados en la supervisión 




3 9,4 9,4 9,4 
8 25,0 25,0 34,4 
19 59,4 59,4 93,8 
2 6,3 6,3 100,0 
32 100,0 100,0  
 
Interpretacion 
En opinion 59.4% de encuestados, el Sistema de actores se realiza casi siempre 
en la empresa cencosud, el 25.0% índico que se realiza a veces, y el 9.4% dijo 
que casi nunca se realizaba Sistema de actores, y el 6.3% afirmó  que siempre 
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Tabla 8 
 Profesional supervisor 
El profesional supervisor 






Nunca 1 3,1 3,1 3,1 
Casi nunca 1 3,1 3,1 6,3 
A veces 10 31,3 31,3 37,5 
Casi siempre 14 43,8 43,8 81,3 
Siempre 6 18,8 18,8 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
 
Interpretacion: 
En opinion 43.8% de encuestados, del professional supervisor se realiza casi 
siempre en la empresa en estudio, y el 31.3% índico que realizaba a veces, el 
18.8% índico que siempre, y el 3.1% afirmó que casi nunca y nunca hubo 
profesionales supervisor, tal como se muestra en la siguiente figura: 
 
 
Figura 4: Profesional supervisor 
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Tabla 9  
Desempeño laboral 
Desempeño laboral 






Casi nunca 1 3,1 3,1 3,1 
A veces 22 68,8 68,8 71,9 
Casi siempre 9 28,1 28,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
Interpretación: 
En opinión 68.8% de encuestados, el desempeño laboral se realiza a veces en la 
empresa cencosud, el 28.1% indico que casi siempre, y el 3.1% afirmo que casi 
nunca se realiza un buen desempeño laboral tal como se muestra en la siguiente 
figura: 
 
Figura 5: Desempeño laboral 
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Tabla 10  
Formulación de objetivos 
Formulación de objetivos 






Casi nunca 2 6,3 6,3 6,3 
A veces 16 50,0 50,0 56,3 
Casi 
siempre 
14 43,8 43,8 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
Interpretacion 
En opinion 50.0% de encuestados a veces realiza formulacion del objetivo en la 
empresa en estudio cencosud, el 43.8%  índico que casi siempre se realiza y  el 
6.3% índico que casi nunca se realiza formulacion de objetivos, tal como se 
muestra en la siguiente figura: 
 
















Casi nunca 8 25,0 25,0 25,0 
A veces 15 46,9 46,9 71,9 
Casi siempre 9 28,1 28,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
 
Interpretacion: 
En opinion 46.9% de encuestados a veces se realiza la Compromiso personal en 
la empresa en estudio, 28.1% índico casi siempre se realiza y  el 25.0% índico 




Figura 7: Compromiso personal  
Fuente: ( SPSS V.23) 
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Tabla 12  
Acuerdos y negociación 
D6 






Nunca 1 3,1 3,1 3,1 
Casi nunca 11 34,4 34,4 37,5 
A veces 12 37,5 37,5 75,0 
Casi 
siempre 
7 21,9 21,9 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
 
Interpretacion 
En opinion 37.5% de encuestados a veces se realiza acuerdos y negociación en 
la empresa en estudio, 21.9% indico casi siempre se realiza, 3.1% indica que 
nunca se realiza y  el 3.1% que siempre se realiza acuerdos y negociación, tal 
como se muestra en la siguiente figura. 
 
 Figura 8: Acuerdos y negociación 
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Tabla 13:  
Desempeño 
D7 






Nunca 2 6,3 6,3 6,3 
Casi nunca 2 6,3 6,3 12,5 
A veces 8 25,0 25,0 37,5 
Casi siempre 11 34,4 34,4 71,9 
Siempre 9 28,1 28,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
Interpretacion: 
En opinion 34.4% de encuestados a veces se realiza Desempeño en la empresa 
en estudio, el 28.1% índico que siempre se realiza, 25.0% índico que a veces se 
realiza, 6.3% índico que casi nunca y  nunca se realiza dempeño, tal como se 
muestra en la siguiente figura: 
 
Figura 9: Desempeño 
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Tabla 14 
Retroalimentación intensa y continua 
D8 































Total 32 100,0 100,0  
Fuente: ( SPSS V.23) 
Interpretacion:  
En opinion 56.3% de encuestados a veces se realiza Retroalimentacion intensa y 
continua en la empresa en estudio, 18.8% indico que casi siempre se realiza, el 
18.8% indico que casi nunca se realiza, y el 3.1% indico que siempre y el 3.1% 
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3.2 Analisis inferencial 
 
3.2.1 Prueba de Normalidad  
Para analizar en esta investigación el comportamiento de las variables 
Supervisión y Desempeño laboral, se continuará con los siguientes pasos: 
 
Paso A: Planteamiento de Hipótesis 
H0: La distribución de la muestra “es Normal” 
Ha: La distribución de la muestra “no es Normal” 
 
Paso B: Regla de decisión 
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/− 1.96)  
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza H0 ⇒ Distribución no normal 
b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos H0 ⇒ Distribución normal 
 
Paso C: Seleccionar estadística:  
 Kolmogorov-Smirnov: n>50 




Prueba de normalidad para la supervisón y desempeño laboral 





Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 
SUPERVISIÓN ,134 32 ,000 ,816 32 ,000 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
,142 32 ,000 ,882 32 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Tabla 16  
Prueba de normalidad 
Normalidad 
(Sig.) 
Supervisíon= 0,001 < Sig. T.=0,05 




Evaluando los datos se decide utilizar la técnica Shapiro-Wilk, porque la muestra 
para esta investigación es de 32 encuestados. Luego se observa que los niveles 
de significancia de las variables Supervisión y desempeño Laboral son menores a 
0.05, por lo que, ambas variables no tienen Distribución Normal. Por lo tanto, se 
utilizará la estadística no paramétrica de correlación de Spearman, para 
confrontar las hipótesis 
 
 
3.2.2 Hipotesis Específicas 
 
Para analizar en esta investigación el comportamiento de las variables supervisión 
y desempeño laboral y la dimensión Sistema institucional de la variable de 
desempeño laboral. 
 
Paso A: Planteamiento de Hipótesis 
H0: La distribución de la muestra “es Normal” 
Ha: La distribución de la muestra “no es Normal” 
 
Paso B: Regla de decisión 
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/− 1.96)  
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza H0 ⇒ Distribución no normal 
b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos H0 ⇒ Distribución normal 
 
Paso C: Seleccionar estadística:  
 Kolmogorov-Smirnov: n>50 





Prueba de normalidad 
 




























,937 47 ,014 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: ( SPSS ) 
 
Tabla 18  
Criterio para determinar la normalidad de las Dimensiones 
Normalidad 
(Sig.) 
Sistema institucional = 0,000 < Sig. T.=0,05 
Sistema de actores =0,002 < Sig. T.=0,05 
Profesional supervisor =0,014 < Sig. T.=0,05 
Fuente: ( SPSS V.23) 
 
Tabla 19 
Pruebas de normalidad 





Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Supervisión ,347 32 ,000 ,800 32 ,000 
Desempeño laboral ,407 32 ,000 ,672 32 ,000 
Fuente ( SPPS V.23) 
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3.2. Prueba de hipótesis 
Planteamiento de la hipótesis general. 
 
Paso A: Planteamiento de Hipótesis 
H0: La distribución de la muestra “es Normal” 
Ha: La distribución de la muestra “no es Normal” 
 
Paso B: Regla de decisión 
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/− 1.96)  
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza H0 ⇒ Distribución no normal 
b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos H0 ⇒ Distribución normal 
 
Paso C: Seleccionar estadística:  
 Kolmogorov-Smirnov: n>50 
 
3.2.2. Prueba de hupotesis general 
Planteamiento de la  hipótesis general 
Ho: No existe relación entre la Supervisión y desempeño laboral en el área control 
stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018 
 
H1: Existe relación entre la Supervisión y desempeño laboral en el área control 
stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018 
 
Tabla 20 
Prueba de la hipótesis general 
Correlaciones 

























Fuente ( SPSS V.23) 
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Interpretación 
El resultado de la prueba de hipotesis general con el estadigrafo inferencial rho 
sperman tiene un valor de prueba p=0.019 el cual es altamente significativo por 
ser menor a 0.05 lo cual prueba que la hipotesis alternativa es verdadera 
rechazando la hipotesis nula por ser falsa. 
Planteamiento de la hipótesis especifica  1. 
 
Paso A: Planteamiento de Hipótesis especifica 1 
H0: La distribución de la muestra “es Normal” 
Ha: La distribución de la muestra “no es Normal” 
 
Paso B: Regla de decisión 
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/− 1.96)  
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza H0 ⇒ Distribución no normal 
b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos H0 ⇒ Distribución normal 
 
Paso C: Seleccionar estadística:  
Kolmogorov-Smirnov: n>50 
 
Planteamiento de la  hipótesis especifica 1. 
Ho: No existe relación entre sistema institucional de la supervisión con el 
desempeño laboral en el área control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, 
San Miguel, 2018.   
 
H1: Existe relación entre sistema institucional de la supervisión con el desempeño 
laboral en el área control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 
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Tabla. 21 
Prueba de la  hipótesis especifica 1. 
 
Correlaciones 







Sig. (unilateral) . ,002 





Sig. (unilateral) ,002 . 
N 32 32 
Fuente ( SPSS V.23) 
Interpretación 
El resultado de la prueba de hipotesis con el estadigrafo inferencial rho sperman 
tiene un valor de prueba p=0.002 el cual es altamente significativo por ser menor 
a 0.05 lo cual prueba que la hipotesis especifica 1 alternativa es verdadera 
rechazando la hipotesis nula por ser falsa. 
 
Planteamiento de la hipótesis especifica 2. 
 
Paso A: Planteamiento de Hipótesis 
H0: La distribución de la muestra “es Normal” 
Ha: La distribución de la muestra “no es Normal” 
 
Paso B: Regla de decisión 
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/− 1.96)  
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza H0 ⇒ Distribución no normal 
b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos H0 ⇒ Distribución normal 
 
Paso C: Seleccionar estadística:  
Kolmogorov-Smirnov: n>50 
Planteamiento de la  hipótesis especifica 2. 
Ho:  No existe relación entre el sistema de actores con el desempeño laboral en 
el área control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. 
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H1:  Existe relación entre el sistema de actores con el desempeño laboral en el 
área control stock de la empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. 
 
Tabla. 22. 
Prueba de la  hipótesis especifica 2. 
Correlaciones 
 D2 V2 





Sig. (unilateral) . ,015 





Sig. (unilateral) ,015 . 
N 32 32 
Fuente ( SPSS V.23) 
Interpretacion 
El resultado de la prueba de hipótesis especifica 2 con el estadigrafo inferencial 
rho sperman tiene un valor de prueba p=0.0015 el cual es altamente significativo 
por ser menor a 0.05 lo cual prueba que la hipotesis especifica 2 alternativa es 
verdadera rechazando la hipotesis nula por ser falsa. 
 
Planteamiento de la hipótesis especifica 3. 
 
Ho:  No existe relación entre las competencias profesionales del supervisor con el 
desempeño laboral en el área de control de stock de la empresa Cencosud 
Retil Peru S.A. San Miguel, 2018 
H1:  Existe relación entre las competencias profesionales del supervisor con el 
desempeño laboral en el área de control de stock de la empresa Cencosud 
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Tabla. 23. 
Prueba de la  hipótesis especifica 3. 
Correlaciones 
 D3 V2 





Sig. (unilateral) . ,077 





Sig. (unilateral) ,077 . 
N 32 32 
Fuente ( SPPS V23) 
Interpretacion: 
El resultado de la prueba de hipotesis con el estadigrafo inferencial rho sperman 
tiene un valor de prueba p=0.077 el cual es altamente no significativo por ser 
mayor a 0.05 lo cual prueba que la hipotesis especifica 3 alternativa es falsa 
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Zans (2016) en la investigación titulada “Clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua” en el peridodo 2016 
 
Las conclusiones obtenidas indican que el El Clima Organizacional 
presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y 
entusiasmo, así como frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se 
considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del 
Clima Organizacional Incidiría de manera positiva en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la facultad. 
 
Mientras que los resultados obtenidos en el nuevo estudio presentado, 
hallaron elementos como el desempeño siendo una gran debilidad en el 
desempeño laboral viéndose afectado en el esfuerzo, Asimismo el involcramiento 
de personal no es frecuente siendo a veces su desempeño. ( ver tabla 13 ) 
Por lo tanto se coincide la valoración de esfuerzos para asi poder mejorar 
el comportamiento de manera positiva. 
 
Finalmente Puing C. (2016) Desempeño se trata del comportamiento del 
evaluado encaminado a lograr efectivamente los objetivos pretendidos. 
 
Castro (2016) en el trabajo de investigación titulado “El papel de los valores 
hacia el trabajo en la motivación laboral y el desempeño de trabajadores de 
pymes Potosinas”, Universidad Autónoma de San Luis Potosí el cual concluyo 
señalando que existe una relación positiva entre los valores hacia el trabajo y la 
motivación laboral, así como también una relación positiva entre los valores hacia 
el trabajo y el desempeño, y por último, una fuerte relación entre el desempeño y 
la motivación laboral. 
 
Enríquez (2014) en él trabajó de investigación “Motivación y desempeño 
laboral de los empleados del instituto de la visión en México”. Universidad de 
Montes Morelos. Concluyó entre mayor sea la el grado de motivación, mayor o 
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mejor será el desempeño laboral de los empleados. 
 
Ambos tesistas coinciden con sus conclusiones, siendo los resultados 
obtenidos en el nuevo estudio presentado revelan la debilidad en la formulación 
de objetivos, de desempeño laboral viéndose afectado la estrategia de motivación 
(ver tabla 10 ) teniendo un nivel medio de motivación para los colaboradores. 
 
Por lo tanto se coincide que la estrategia de motivación tiene que ir en 
aumento basado en las prticipaciónes positivas y reconocimiento hacia los 
colaboradores. 
 
 Finalmente el autor Chiavenato I. (2009) Formulaciòn del objetivos es el 
primer paso de la nueva y participativa APO, los objetivos son formulados en 
conjunto por el evaluado y su gerente, mediante una autentica negociaciòn para 
llegar a un consenso. 
 
Trujillo (2017) el presente estudio, titulado: “La supervisión pedagógica en 
el desempeño pedagógico de los docentes de las instituciones educativas de villa 
el salvador”- Universidad Cesar Vallejo, llegando a la conclusión que la 
supervisión pedagógica influye en el desempeño pedagógico de los docentes de 
la I.E. 6069 Pachacutec y 7096 Príncipe de Asturias. Asimismo este estudio 
sugiere la implementación de un plan de supervisión monitoreo y 
acompañamiento, a fin fortalecer el desempeño docente; asimismo, buscar 
estrategias adecuadas de control para que mejore el desempeño docente en las 
Instituciones Educativas, mientras que los resultados obtenidos en el nuevo 
estudio presentado revelarón la debilidad en el sistema institucional de 
supervisíon viéndose afectado el ejercicio de tareas, asimismo el posicionamiento 
institucional ( ver tabla 6) por lo tanto se coincide en la valoración hacia la 
planificación de tareas y su implementación positiva. 
 
Finalmente al respecto del sistema institucional el autor Puing C. (2016) se 
han seleccionado aquellos aspectos que se han considerado de especial 
relevancia para la supervisión y que resultan de gran trascendencia para su 
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desarrollo, como los elementos del contexto institucional-organizacional, el rol 
profesional y las posiciones institucionales y profesionales en el momento en el 
que se produce la necesidad de supervisión. 
 
 Salazar (2014) en el trabajo de investigación titulado “Estilo de supervisión 
y satisfacción laboral de un grupo de promotores de tarjetas de créditos de una 
institución bancaria de la ciudad de Guatemala." - Universidad Rafael Landivar.  
 
Se llegó a la conclusión que la satisfacción laboral de un grupo de 
promotores de tarjetas de crédito de una institución bancaria no tiene relación con 
el estilo de liderazgo que se ejerza, el estilo de liderazgo predominante que 
ejercen los supervisores en el equipo de promotores de tarjetas de crédito de una 
institución bancaria, es el denominado liderazgo democrático (ver tabla 8), 
mientras el nuevo estudio presentarón unas de sus debilidades de el profesional 
supervisor, siendo afectada la supervisión con conocimientos adquiridos para el 
desarrollo de sus tareas. Por lo tanto se revela la planificación de tareas, roles y 
actitudes positivas. 
 
Finalmente el autor Puing C. (2016) en su teoria de profesional supervisor 
la conciencia del sujeto profesional-supervisor; los miedos y temores propios; y la 
transferencia y la contratransferencia y sus implicaciones en la supervisión. 
Reparar en los supervisores es absolutamente imprescindible para la calidad de 
su trabajo y para adquirir la necesaria preservación que les permite ejercer este 
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De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos en la 
investigación se llegó a las siguientes conclusiones. 
 
De acuerdo a la investigación se logro establecer que existe una relación 
de la variable 1 supervisión y la variable 2 desempeño laboral en el área de 
control stock en la empresa Cencosud Retail Perú S.A. San Miguel 2018; con un 
95% grado de confianza de que las correlaciones sean verdaderas y una 
probabilidad de error menor a 0.05% según la tabla de valores de RHO de 
sperman p = 0.019 por lo que se retraza la hipótesis nula (HO) y se acepta la 
hipótesis general (HG). Ver tabla 20  
 
Los resultados de la investigación indican que existe relación entre la 
dimensión “Sistema institucional” y la variable 2 Desempeño laboral con un 95% 
grado de confianza, de que las correlaciones sean verdaderas y una probabilidad 
de error menor a 0.05% según la tabla de valores de RHO de Sperman p = 0.002 
por lo que se retraza la hipótesis nula (HO) y se acepta la hipótesis especifica 
(HE) Ver tabla 21 
 
De acuerdo a la investigación se logró establecer que existe una relación 
entre la dimensión “Sistema de actores” y la variable 2 Desempeño laboral con un 
95% grado de confianza, de que las correlaciones sean verdaderas y una 
probalidad de error menor a 0.005% según la tabla de valores de RHO Sperman p 
= 0.0015 por lo que se retraza la hipótesis nula (HO) y se acepra la hipótesis 
especifica (HE) Ver tabla 22 
 
 
Con respecto a los resultados obtenidos entre la dimensión “Personal 
supervisor” y la variable 2 Desempeño laboral no se logró establecer relación 
siguiendo los mismos parámetros de un 95% de grado de confianza, de que las 
correlaciones sean verdaderas y una probabilidad de error menor a 0.05% según 
tabla de valores de RHO Sperman p = 0.077 El cual es altamente no significativo  
por ser mayor a 0.05% lo cual prueba que la hipótesis especifica 3 es falsa, por lo 
que se acepta esta hipótesis nula  (HO) y no aceptando esta hipótesis especifica.  
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A los directivos de la empresa Cencosud Retail Perú S.A. se le recomienda 
la Reformulación de las políticas institucionales en sus reglamentos y procesos  
para soluciones específicas a fin de reforzar el desempeño laboral, asimismo 
Conseguir estrategias acertadas de supervisión para mejorar el desempeño   
Laboral en la empresa (ver tabla 6). 
                
 Las jefaturas que cumplen el rol de supervisor se comprometa a entregar 
un plan de trabajo para el cumplimiento de los procesos según fechas 
establecidas, de esta manera  se fortalecería, evaluación del personal 
constantemente y oportuno para así    Elevar los niveles de desempeño laboral, 
para de esta manera identificar a tiempo situaciones que puedan impactar 
negativamente en la empresa   Cencosud Retail Perú (ver tabla 8). 
                
Las jefaturas deben crear y planificar programas de supervisión, 
capacitación y Evaluación en conjunto con el área de recursos humanos, para 
obtener una Buena comunicación oportuna para los colaboradores sobre los 
indicadores, para una evaluación constantes o periódicas, reconociendo en forma 
directa y preventiva los  Indicadores a cumplir para la evaluación del desempeño 
laboral en empresa    Cencosud Retail Perú (ver tabla 9). 
 
La jefaturas deben consolidar y fortalecer las actividades recreativas e 
incentivadoras,  para motivar y mejorar las relaciones laborales para que los 
colaboradores se    Sientan incentivados y así mismo realicen sus actividades con 


















    
82 
Bernal, G. (2010). Metodología de la investigación. Colombia: Universidad 
Nacional de Colombia 
Bohórquez, P. (2002). Planificación estratégica y desempeño laboral. (2a  ed.). 
 México: Alfaomega Grupo Editor  
Chiavenato, I. (2010). Comportamiento organizacional: La dinámica del éxito en 
las organizaciones. (2ª. ed.). México: Editores S.A.de C.V. 
Chiavenato, I. (2015). Comportamiento organizacional: La dinámica del éxito en 
las organizaciones. (3ª. ed.). México: Editores S.A.de C.V. 
Hernández, R. Fernández, C. y Baptista, P. (2014). Metodología de la 
investigación (5° ed.). México: McGraw- Hill. 
McClelland, C. (1973). Testing for competence rather tan for “intelligent”. 
Américan Psychologist 
Rodríguez, M.  (2010). El cambio planeado al interior de la organización: de la 
gestión del recurso humano a la gestión del talento humano. Santiago: 
Editorial Trillas 
Robins, S. (2005). Comportamiento Organizacional: Teoría y práctica. (7a. ed.). 
México: Pearson Educación. 
Robins, S.  y Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. (15a. ed.). 
México: Pearson. 
Salirrosas y Rodriguez (2015) Estrés laboral y desempeño de los asesores de 
banca por teléfono del Banco de Crédito del Perú, Distrito de la 
Esperanza -  Año 2015 (Tesis licenciatura ). Uniiversidad Antenor Orrego, 
Facultad de ciencias económicas, Escuela Profesional de Administración, 




    
83 
Stoner, J. (1994). Administración. (5a. ed). Editorial Prentice – Hall 
Hispanoamericana  S.A.  
Valderrama, S. (2014). Pasos para Elaborar Proyectos de Investigación Científica. 




























    
85 
ANEXO 
Organigama censocud retail Peru S.A. 
Organigrama Hipermercado Metro 
Matriz de consistencia 
Matriz de operacionalización 
Cuadro de la operacionalización de la variables 
Informe de opinión de expertos de instrumento de investigación 
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HIPERMERCADO METRO S.A. 
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA 




    PROBLEMA  OBJETIVOS HIPOTESIS 
GENERAL: 
¿Cómo se relaciona la supervisión y 
desempeño laboral en el área 
control stock, empresa Cencosud 
Retail Perú, San Miguel 2018? 
GENERAL: 
Determinar la relación entre Supervisión y 
desempeño laboral en el área control stock, 
empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 
2018 
GENERAL: 
Existe relación entre la Supervisión y desempeño 
laboral en el área control stock, empresa Cencosud 
Retail Perú, San Miguel, 2018 
ESPECÍFICAS: 
¿Cómo se relaciona el sistema 
institucional de la supervisión y el 
desempeño laboral en el área de 
control Stock, empresa Cencosud 
Retail Perú, San Miguel 2018?  
ESPECIFICAS: 
Determinar como se relaciona el sistema 
institucional de la supervisión y el desempeño 
laboral en el área control stock, empresa 
Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. 
ESPECIFICAS: 
Existe relación entre sistema institucional de la 
supervisión con el desempeño laboral en el área 
control stock, empresa Cencosud Retail Perú, San 
Miguel, 2018.   
ESPECIFICAS:  
¿Cómo se relaciona el sistema de 
actores de la supervisión con el 
desempeño laboral en el área de 
control Stock, empresa Cencosud 
Retail Perú, San Miguel, 2018? 
ESPECIFICAS: 
¿Determinar como se relaciona el sistema de 
actores con el desempeño laboral en el área 
control stock, empresa Cencosud Retail Perú 
S.A. San Miguel, 2018? 
ESPECIFICAS: 
Existe relación entre el sistema de actores con el 
desempeño laboral en el área control stock, 
empresa Cencosud Retail Perú, San Miguel, 2018. 
ESPECIFICAS: 
¿Como se relaciona las 
competencias profesionales del 
supervisor con el desempeño laboral 
en el área de control de stock, 
empresa censoud retail peru, San 
Miguel, 2018? 
ESPECIFICAS: 
¿Determinar como se relaciona las 
competencias profesionales del supervisor con 
el desempeño laboral en el área de control de 
stock, empresa Cencosud Retail S.A. San 
Miguel, 2018 
ESPECIFICAS: 
Existe relación entre las competencias 
profesionales del supervisor con el desempeño 
laboral en el área de control de stock, empresa 
Cencosud Retil Peru S.A. San Miguel, 2018 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÒN 
PROBLEMAS DEFINICION TEORICA DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Técnicas e 
Instrumentos 
VARIABLE  1 
Supervisión 
Según Carmina Puig Cruell (2016) Define 
lo siguiente: La supervisión es una 
práctica multiforme que se da 
individualmente o en grupo, y se dirige a 
estudiantes, a personas en formación, a 
profesionales en ejercicio o a equipos que 
trabajan en una institución. Los 
profesionales que la ejercen, los 
supervisores, también proceden de 
distintos campos de conocimiento, y esta 
diversidad se acentúa por las numerosas 
referencias teóricas en las que se 
fundamenta su práctica.  
El investigador plantea la definición 
operacional se medira a travez de sus 
dimensiones; sistema institucional, 
sistemas de actores y profesional 
supervisor siendo a la vez medida 
mediante sus indicadores posiciones 
institucionales, soluciones especificas, 
problema contingentes,objetivos comunes, 
roles,  tareas, equipo de trabajo, 
ordenamiento de procesos,aplicación de 
normas,ideas de motivación,Calidad de 
trabajo,cumplimientode roles,, 
conociemientos adquieridos,actitudes y 
relación con sus pares. 
. La variable se utilizará como instrumento 
el cuestionario de 32 preguntas cerradas 
con alternativa politomicas de scala de 
likert 











Sistema de los 
actores 
Ordenamiento de los 
procesos 
Aplicación de normas 




Calidad de trabajo 
Cumplimiento de rol 
Conociemientos adquieridos 
Actitudes 







Según, Idalberto Chiavenato (2009) 
señala: 
Al desempeño laboral es un puesto, es 
decir, en el comportamiento de la persona 
que lo ocupa. Este desempeño es 
situacional. Varía de una persona a otra y 
depende de innumerables factores 
condicionantes que influyen mucho en el 
individuo según sus habilidades o 
destrezas. 
El investigador plantea la definición 
operacional como el desarrollo de sus 
dimensiones como formulación de 
objetivos, compromiso personal, acuerdo y 
negociaciones, desempeño, 
retroalimentación intensa y continua. Y 
será medida a travez de sus indicadores 
estrategia de 
motivación,consenso,participación,negocia
ción,reconocimiento al ben desempeño, 
pacto hacia el cumplimiento de los 
objetivos.La variable se utilizara como 
instrumento el cuestionario de 32 
preguntas cerradas con alternativa 
politomicas de scala de Likert 
Formulaciòn del 
objetivo 








Pacto hacia el cumplimiento 























Consistencia de lo actuado 
Resultado medible 
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Según Carmina Puig Cruell 
(2016) Define lo siguiente: La 
supervisión es una práctica 
multiforme que se da 
individualmente o en grupo, y se 
dirige a estudiantes, a personas 
en formación, a profesionales en 
ejercicio o a equipos que 
trabajan en una institución. Los 
profesionales que la ejercen, los 
supervisores, también proceden 
de distintos campos de 
conocimiento, y esta diversidad 
se acentúa por las numerosas 
referencias teóricas en las que 






Según, Idalberto Chiavenato 
(2009) señala: 
El desempeño laboral es un 
puesto, es decir, en el 
comportamiento de la persona 
que lo ocupa. Este desempeño 
es situacional. Varia de una 
persona a otra y depende de 
innumerables factores 
condicionantes que influyen 
mucho en el individuo según sus 





Según Carmina Puig Cruell 
(2016) Define lo siguiente: La 
supervisión es una práctica 
multiforme que se da 
individualmente o en grupo, y se 
dirige a estudiantes, a personas 
en formación, a profesionales en 
ejercicio o a equipos que 
trabajan en una institución. Los 
profesionales que la ejercen, los 
supervisores, también proceden 
de distintos campos de 
conocimiento, y esta diversidad 
se acentúa por las numerosas 
referencias teóricas en las que 






Según, Idalberto Chiavenato 
(2009) señala: 
El desempeño laboral es un 
puesto, es decir, en el 
comportamiento de la persona 
que lo ocupa. Este desempeño 
es situacional. Varia de una 
persona a otra y depende de 
innumerables factores 
condicionantes que influyen 
mucho en el individuo según sus 
habilidades o destrezas. 
El investigador plantea la definición 
operacional se medira a travez de 
sus dimensiones; sistema 
institucional, sistemas de actores y 
profesional supervisor siendo a la vez 
medida mediante sus indicadores 
posiciones institucionales, soluciones 
especificas, problema 
contingentes,objetivos comunes, 
roles,  tareas, equipo de trabajo, 
ordenamiento de procesos,aplicación 




y relación con sus pares. 
La variable se utilizará como 
instrumento el Cuestionario de 32 
preguntas cerradas con alternativa 
politomicas de scala de Likert 
 
El investigador plantea la definición 
operacional como el desarrollo de 
sus dimensiones como formulación 
de objetivos, compromiso personal, 
acuerdo y negociaciones, 
desempeño, retroalimentación 
intensa y continua. Y será medida a 
travez de sus indicadores estrategia 
de 
motivación,consenso,participación,ne
gociación,reconocimiento al ben 
desempeño, pacto hacia el 
cumplimiento de los objetivos.La 
variable se utilizara como instrumento 
el cuestionario de 32 preguntas 
cerradas con alternativa politomicas 
de scala de Likert 
 
El investigador plantea la definición 
operacional se medira a travez de 
sus dimensiones; sistema 
institucional, sistemas de actores y 
profesional supervisor siendo a la vez 
medida mediante sus indicadores 
posiciones institucionales, soluciones 
especificas, problema 
contingentes,objetivos comunes, 
roles,  tareas, equipo de trabajo, 
ordenamiento de procesos,aplicación 




y relación con sus pares. 
La variable se utilizará como 
instrumento el Cuestionario de 32 
preguntas cerradas con alternativa 
politomicas de scala de Likert 
 
 
El investigador plantea la definición 
operacional como el desarrollo de 
sus dimensiones como formulación 
de objetivos, compromiso personal, 
acuerdo y negociaciones, 
desempeño, retroalimentación 
intensa y continua. Y será medida a 
travez de sus indicadores estrategia 
de 
motivación,consenso,participación,ne
gociación,reconocimiento al ben 
desempeño, pacto hacia el 
cumplimiento de los objetivos.La 
variable se utilizara como instrumento 
el cuestionario de 32 preguntas 
cerradas con alternativa politomicas 
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